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Ilmu itu lebih baik dari harta, ilmu akan menjagamu dan akan 
menjaga harta. Ilmu itu hakim (penghukum), sementara harta 
terhukum. Jika harta itu akan berkurang jika dibelanjakan, maka 
ilmu akan bertambah jika dibelanjakan (Sayidina Ali bin Abi Thalib) 
 
Manusia yang paling lemah adalah orang yang tak mampu mencari 
teman. Tetapi yang lebih lemah dari itu yaitu orang yang mendapat 
banyak teman namun ia menyia-nyiakannya  
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Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk menguji 
seberapa besar pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan pada perusahaan PT. 
Rumpun Sari Medini. Variabel independen meliputi Kompensasi dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia, sedangkan variabel dependen 
adalah Kinerja Karyawan. 
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan 
perusahaan PT. Rumpun Sari Medini sebanyak 69 karyawan. 
Pengumpulan data menggunakan metode kuesioner dan obervasi. Data 
yang diperlukan dalam penelitian ini diperoleh dari arsip perusahaan 
yang merupakan data primer. Metode analisis data yang digunakan 
untuk melakukan pengujian hipotesis adalah dengan metode analisis 
regresi linier berganda. 
Berdasarkan hasil peneltian yang telah dilakukan terhadap 
seluruh data yang diperoleh, maka didapat hasil penelitian bahwa: 1) 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel kompensasi 
(X1) terhadap kinerja karyawan (Y). 2)Terdapat pengaruh positif dan 
signifikan dari variabel pengembangan SDM (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y). 3). Secara simultan atau bersama-sama terdapat 
pengaruh positif dan signifikan dari variabel kompensasi (X1) dan 


















This research was conducted with the aim to test how much 
influence the Compensation and Human Resource Development has 
on Employee Performance in the company PT. Sari Medini Group. 
Independent variables include Compensation and Human Resource 
Development, while the dependent variable is Employee Performance. 
The sample used in this study is employees of PT. Sari Medini 
Group consists of 69 employees. Data collection uses questionnaire 
and observation methods. The data needed in this study is obtained 
from company records which are primary data. Data analysis methods 
used to test hypotheses are multiple linear regression analysis 
methods. 
Based on the results of the research that has been done on all 
the data obtained, the results of the research show that: 1) There is a 
positive and significant effect of the compensation variable (X1) on 
employee performance (Y). 2) There is a positive and significant 
effect of the HR development variable (X2) on employee performance 
(Y). 3). Simultaneously or together there is a positive and significant 
influence of the compensation variable (X1) and the HR development 
variable (X2) on employee performance (Y). 
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1.1 Latar Belakang 
Ketika semua perusahaan harus menghadapi era 
globalisasi dan era modernisasi yang menuntut untuk dapat 
berkompetisi dengan perusahaan lainnya, maka setiap perusahaan 
harus mampu mengolah sumber daya manusia yang mereka 
miliki dengan baik agar dapat bertahan dan berkembang. Sumber 
daya manusia adalah bagian terpenting dari suatu perusahaan 
baik perusahaan besar atau kecil dimana sumber daya manusia 
yang menjalankan pekerjaan dan organisasi dari perusahaan 
tersebut. Setiap perusahaan pasti menginginkan tenaga kerjanya 
memiliki kinerja yang maksimal maka harus dilakukan beberapa 
tindakan untuk mewujudkan hal tersebut.  
Banyak faktor yang dapat mempengaruhi maksimalnya 
kinerja karyawan. Manusia sebagai salah satu sumber daya yang 
bersifat dinamis dan memiliki kemampuan untuk terus 
berkembang perlu mendapat perhatian dari pihak perusahaan. 
Perhatian ini diperlukan mengingat dalam menjalankan 
aktivitasnya, perusahaan akan selalu berhadapan dengan 
sumberdaya manusia yang dimilikinya. Dengan demikian 
pembinaan terhadap sumberdaya manusia perlu terus 
2 
mendapatkan perhatian mengingat peran sumberdaya manusia 
yang besar dalam suatu perusahaan.  
Hal ini didukung pendapat Hasibuan yang menyatakan 
bahwa manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap 
organisasi. Sebaik-baiknya program yang dibuat oleh perusahaan 
akan sulit untuk dapat dijalankan tanpa peran aktif karyawan 
yang dimiliki perusahaan tersebut. Dari pernyataan tersebut dapat 
diketahui arti penting karyawan dalam suatu perusahaan. 
Setiap perusahaan pastinya menginginkan karyawan yang 
dimiliki memiliki kinerja yang baik, maka ada baiknya 
perusahaan memperhatikan sistem kompensasi yang dapat 
memberi motivasi untuk memacu kinerja karyawaan serta 
pengembangan kerja karyawan. 
Kompensasi inilah yang akan dipergunakan karyawan itu 
beserta keluarganya untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhannya. 
Besarnya kompensasi ini mencerminkan status, pengakuan, dan 
tingkat pemenuhan kebutuhan yang dinikmati oleh karyawan 
beserta keluarganya. Jika balas jasa yang diterima karyawan 
semakin besar berarti jabatannya semakin tinggi, statusnya 




Beberapa penelitian terdahulu dapat dipakai sebagai 
acuan untuk melakukan penelitian selanjutnya meskipun ada 
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 Malayu Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 
Haji Masagung, 1990,  h. 132. 
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perbedaan variabel dan objek yang diteliti, penelitian tersebut 
dapat dipakai sebagai gambaran penelitian berikutnya untuk 
melakukan penelitian. Rayadi dengan judul: Faktor Sumber Daya 
Manusia Yang Meningkatkan Kinerja Karyawan dan Perusahaan 
Di Kalbar. Berdasarkan hasil penelitian ini dapat disimpulkan 
bahwa faktor yang paling besar pengaruhnya dalam 
meningkatkan kinerja perusahaan adalah penilaian kinerja dengan 
melakukannya merupakan motivasi karyawan untuk bekerja lebih 
baik, terlihat dari promosi jabatan yang merupakan peningkatan 
standar kualitas pekerjaan. Kontribusi yang diberikan faktor ini 
sangat besar, hal ini dapat dilihat bahwa faktor tersebut 
mempengaruhi dua dari tiga perspektif kinerja yang dianalisis. 
Motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik menjadi tinggi 
apabila perusahaan melakukan serangkaian kegiatan yang benar-
benar nyata dalam hal promosi jabatan, mutasi bahkan demosi. 
Peran atasan sangat berpengaruh dalam mengontrol kinerja 
karyawan. Keterbatasan penelitian hanya sebatas mengemukakan 
permasalahan yang ditemukan dan memberikan saran seputar 
permasalahan. Persamaan penelitian ini adalah sama-sama 
meneliti mengenai Sumber daya manusia sebagai faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. Sedangkan perbedaannya yaitu 
objek penelitian. 
Usman Fauzi dengan judul: Pengaruh Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Trakindo Utama 
Samarinda. Berdasarkan penelitian ini bahwa Kompensasi 
4 
finansial dan kompensasi nonfinansial berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan dengan kriteria cukup kuat. Secara simultan 
kompensasi finansial dan kompensasi nonfinansial berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial kompensasi 
finansial berpengaruh signifikan terhadap kinerj, sedangkan 
kompensasi nonfinansial tidak berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja. Variabel independen yang ada bahwa variabel 
kompensasi finansial adalah variabel yang paling berpengaruh 
dominan terhadap kinerja.  
Dalam islam, upah adalah imbalan yang diterima 
seseorang atas pekerjaannya dalam bentuk imbalan materi di 
dunia (adil dan layak) dan dalam bentuk imbalan pahala di 
akherat (imbalan yang lebih baik). 
Teori Mashlow membahas kebutuhan hierarki dasar 
manusia yaitu physiological needs, safety needs, belonging needs 
and love, esteem needs, self-actualization. Maslow menjelaskan 
bahwa materi merupakan factor mendasar yang mutlak ada 
sebelum munculnya kebutuhan lain yang bersifat non materi. 
Cara yang paling umum untuk memenuhi kebutuhan 
hidup tersebut adalah dengan bekerja dan mendapatkan imbalan 
atau hasil dari suatu pekerjaan. Jika imbalan yang diperolehnya 
belum dapat mencukupi bagi pemenuhan kebutuhan dasarnya, 
maka ia akan terus berusaha untuk mengerjakan pekerjaan lain 
yang mungkin dapat mencukupi kebutuhannya, sehingga dengan 
5 
demikian orang tersebut tidak akan mampu berkonsentrasi 
kepada pekerjaannya.  
Organisasi seyogyanya menciptakan reward dan 
compensation system yang efektif dan sedapat mungkin memberi 
kepuasan kerja karyawan. Menurut Marihot Tua E.H , 
“kompensasi adalah keseluruhan balas jasa yang diterima oleh 
pegawai sebagai akibat dari pelaksanaan pekerjaan diorganisasi 
dalam bentuk uang atau lainnya, yang dapat berupa gaji, upah, 
bonus, insentif, dan tunjangan lainnya seperti tunjangan 
kesehatan, tunjangan hari raya, uang makan, uang cuti, dan lain-
lainnya.”2 
Dalam konteks Sumber Daya Manusia, pengembangan 
dipandang  sebagai peningkatan kualitas Sumber Daya Manusia 
melalui program-program pelatihan, pendidikan untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Pelatihan membantu pegawai untuk 
memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya, untuk 
meningkatkan keterampilan, kecakapan, dan sikap yang 
diperlukan oleh organisasi dalam usaha mencapai tujuan.  
Pada pengembangan kualitas manusia melalui 
pengembangan kemampuan berfikir yang antara lain 
dilaksanakan melalui peningkatan kemampuan untuk menilai 
keadaan. Pendidikan formal diharapkan dapat  memberikan 
kontribusi terbesar dalam pengembangan kemampuan berfikir 
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 Ibid. h. 154. 
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melalui materi dasar hitung menghitung, membuat perbandingan, 
mengekspresikan ide melalui tulisan, membuat keputusan dengan 
kendala-kendala tertentu dan lain-lain. Termasuk dalam 
pendidikan formal ini adalah pengembangan sikap tepat waktu, 
sikap kerapian, dan lain-lain.
3
 
Kinerja merupakan hasil pekerjaan yang dicapai 
seseorang berdasarkan persyaratan-persyaratan pekerjaan (job 
requirement). Suatu pekerjaan mempunyai persyaratan tertentu 
untuk dapat dilakukan dalam mencapai tujuan yang disebut juga 
sebagai standar pekerjaan. Standar kinerja adalah tingkat yang 
diharapkan suatu pekerjaan tertentu untuk dapat diselesaikan dan 
merupakan pembanding atas tujuan atau target yang ingin 
dicapai. Seseorang karyawan dikatakan berhasil melaksanakan 
pekerjaannya atau memiliki kinerja baik, apabila hasil kerja yang 
diperoleh lebih tinggi dari standar kinerja. Untuk mengetahui hal 
itu perlu dilakukan penilaian kinerja terhadap setiap karyawan 
dalam perusahaan. Agar diketahui seberapa besar kontribusi 
karyawan pada perusahaan dan apakah kinerja karyawan dibawah 
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 Yudo Swasono & Endang Sulistyaningsih, Pengembangan Sumber 
Daya Manusia , Jakarta : Cv. Izufa Gempita, 1993, h. 22. 
4
 Wilson Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 
Erlangga, 2012,  h. 231. 
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Allah juga hanya akan melihat dan mempertimbangkan 
hasil kerja makhluknya, tidak hanya melihat satu sisi saja, tapi 
juga mempertimbangkan sisi yang lain. Karena itu bekerja secara 
produktif merupakan amanat ajaran Islam.
5
 
Dalam penelitian di PT Rumpun Sari Medini semua 
karyawan disana beragama islam dan dengan konsistennya sholat 
berjamaah, nilai keislaman di lingkungan sekitar masih kuat serta 
masih menjalankan tradisi-tradisi syukuran seperti yasinan, 
tahlilan, dan lain-lain, maka hubungannya PT Rumpun Sari 
Medini dengan ekonomi islam dapat dilihat dari sumberdaya 
manusia yang memegang teguh segi keimanan dan ketakwaan 
sebagai kriteria sumberdaya manusia yang berkualitas sesuai 
ajaran islam. 
Berikut merupakan data produksi karyawan selama tahun 
2014 sampai dengan tahun 2016. Berdasarkan data tersebut, 
dapat dilihat seberapa baik kinerja yang dilakukan karyawan 
produksi dari tabel I.I : 
Tabel 1.1 
Produksi PT Rumpun Sari Medini 
Bulan 2014 2015 2016 
Januari 247.390 250.311 278.090 
Februari 205.174 160.090 235.162 
Maret 217.030 212.168 240.039 
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 Buchari Alma dan Donni Juni Priansa, Manajemen BisnisSyari’ah: 
Menanamkan Nilai dan Praktik Syari’ah dalam Bisnis Kontemporer, 
Bandung: Alfabeta, 2014,  h. 309. 
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April 250.406 283.320 245.144 
Mei 296.631 200.896 238.301 
Juni 206.113 222.138 230.224 
Juli 240.376 249.072 231.177 
Agustus 186.871 202.383 220.301 
September 260.497 276.147 200.030 
Oktober 260.571 226.592 197.233 
November 240.298 240.236 198.876 
Desember 257.483 260.307 198.705 
Sumber data: Penelitian 2017 
Berdasarkan tabel 1.1 produksi PT Rumpun Sari medini 
terjadi penurunan sejak tiga tahun terakhir. Menurut wawancara 
dari bagian personalia penurunan tersebut terjadi karena 
banyaknya karyawan yang keluar terutama bagian pemetik, ada 
dua faktor yang menyebabkan para pemetik keluar, faktor 
pertama yaitu mereka lebih memilih untuk bekerja di pabrik 
kawasan Semarang yang mempunyai gaji lebih besar, dan faktor 
kedua tidak adanya kompensasi yang pasti dari PT Rumpun Sari 
medini.  
Dari penjelasan diatas penulis tertarik untuk mengadakan 
penelitian yang kemudian akan dituangkan dalam bentuk tulisan 
ilmiah yang berjudul “Pengaruh Sistem Kompensasi Dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap Kinerja 




1.2 Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang diatas maka  rumusan 
masalah yang dalam penelitian ini adalah : 
1. Seberapa besar pengaruh  sistem kompensasi terhadap kinerja 
karyawan di PT Rumpun Sari Medini? 
2. Seberapa besar pengaruh pengembangan sumber daya 
manusia terhadap kinerja karyawan di PT Rumpun Sari 
Medini? 
3. Seberapa besar pengaruh simultan kompensasi dan 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan di PT Rumpun Sari Medini? 
1.3 Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1.3.1 Tujuan Penelitian 
1. Untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh sistem 
kompensasi terhadap kinerja karyawan di PT Rumpun Sari 
Medini 
2. Untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh 
pengembangan sumber daya manusia terhadap kinerja 
karyawan di PT Rumpun Sari Medini 
3. Untuk menganalisis dan membuktikan pengaruh simultan 
kompensasi dan pengalaman kerja terhadap kinerja 




1.3.2 Manfaat Penelitian 
1. Manfaat Praktis 
Dapat digunakan sebagai dasar perusahaan dalam 
menentukan kebijakan yang berhubungan dengan 
kompensasi dan pengembangan sumber daya manusia. 
2. Manfaat Teoritis 
Digunakan sebagai langkah awal bagi peneliti untuk 
menerapkan pengetahuan berupa teori-teori di bidang 
manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) yang didapat di 
bangku perkuliahan khususnya berkaitan dengan masalah 
yang menjadi obyek penelitian dan penerapannya di 
lapangan. 
1.4 Sistematika Penulisan 
Penulisan skripsi ini disusun dalam lima bab sebagai berikut :  
Bab I, merupakan Pendahuluan yang menjelaskan, 
perumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, batasan 
penelitian, penegasan istilah dan sistematika penelitian.  
Bab II Tinjauan Pustaka yang menjelaskan deskripsi teori 
tentang penilaian kinerja karyawan, kompensasi, pengembangan 
sumber daya manusia, penelitian terdahulu, kerangka pemikiran 
teoritis, dan hipotesis penelitian.  
Bab III Metode Penelitian, berisi jenis dan sumber data, 
populasi dan sampel, metode pengumpulan data, definisi 
operasional , dan metode analisis data. 
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Bab IV Analisis Data dan Pembahasan, deskripsi data 
penelitian dan responden, uji validitas dan reliabilitas, deskripsi 
variabel penelitian, hasil analisis data dan pembahasan.  










2.1 Kinerja Karyawan 
2.1.1 Pengertian Penilaian Kinerja Karyawan 
Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi 
untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam 
melaksanakan tugasnya
1
. Penilaian kinerja adalah kegiatan 
mengidentifikasi pelaksanaan pekerjaan dengan menilai aspek-
aspeknya, yang difokuskan peda pekerjaan yang berpengaruh 
pada kesuksesan organisasi atau perusahaan.
2
 
Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat 
penting dalam upaya perusahaan mencapai tujuannya. Salah satu 
cara yang dapat digunakan untuk melihat perkembangan 
perusahaan adalah dengan cara melihat hasil penilaian kinerja. 
Sasaran yang menjadi objek penilaian adalah kecakapan, 
kemampuan karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau 
tugas yang dievaluasi dengan menggunakan tolok ukur tertentu 
secara objektif dan dilakukan secara berkala.
3
 
                                                             
1
 Wilson Bangun, Manajamen Sumber Daya Manusia, Jakarta: 
Erlangga, 2012, h. 231. 
2
 Hadar Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: 
Gajah Mada University Press, 2011, h. 237. 
3
 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya 
Manusia untuk Perusahaan, Jakarta: RajaGrafindo Persada, 2009, hal.549. 
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Alewine menyatakan bahwa penilaian kinerja adalah 
untuk membuat karyawan memandang diri mereka sendiri seperti 
adanya, mengenali kebutuhan perbaikan kinerja kerja dan untuk 
berperan serta dalam membuat rencana perbaikan kinerja.
4
 
Selanjutnya Timpe menguraikan adanya empat alasan 
mengapa harus dilakukan penilaian kinerja para karyawan, yaitu: 
1 Sebagai alat memotivasi karyawan yang berorientasi prestasi; 
2 Sebagai dasar pemberian ganjaran (kenaikan gaji), 
kompensasi, insentif, hadiah pelayanan, liburan, dan promosi; 
3 Sebagai dasar disiplin (status pekerjaan tetap, penurunan 
pangkat, pemecatan); 
4 Sebagai pedoman untuk persyaratan pelatihan dan 
pengembangan perorangan. 
2.1.2 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 
a. Faktor Kemampuan (Ability) 
Secara psikologis, kemampuan pegawai terdiri dari 
kemampuan potensi dan kemampuan realiti. Artinya, 
pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan 
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dengan terampil 
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan 
lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena 
itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 
dengan keahliannya. 
                                                             
4
 Priyono, Manajemen Sumber Daya Manusia, Sidoarjo: Zifatama, 
2010, h. 187. 
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b. Faktor Motivasi (Motivation) 
Motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi (tujuan kerja).
5
 
Faktor lain menurut Hennry Simamora dalam Anwar 
Prabu,kinerja (performance) dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: 
a. Faktor individual yang terdiri dari kemampuan dan keahlian, 
latar belakang dan demografi, 
b. Faktor psikologis yang terdiri dari persepsi, attitude, 
personality, pembelajaran dan motivasi, dan 
c. Faktor organisasi yang terdiri dari sumber daya, 
kepemimpinan, penghargaan, struktur dan job design.6 
2.1.3 Indikator Kinerja 
Diukur dengan indikator jumlah pekerjaan, kualitas 




a. Jumlah pekerjaan 
Dimensi ini menunjukkan jumlah pekerjaan yang 
dihasilkan individu atau kelompok sebagai persyaratan yang 
menjadi standar pekerjaan. 
                                                             
5
 Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya 
Perusahaan, Bandung: PT Remaja Rosdakarya, 2001, h. 67-68. 
6
 Anwar Prabu Mangkunegara, Evaluasi Kinerja SDM, Cet. Ke-3 
Bandung: PT Refika Aditama, 2007, h. 14. 
7
 Bangun, Manajemen ..., h. 234. 
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b. Kualitas pekerjaan 
Sikap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi 
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan 
sesuai kualitas yang dituntut suatu pekerjaan tertentu. 
c. Ketepatan waktu 
Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, 
karena memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. 
d. Kehadiran (absensi) 
Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran 
karyawan dalam mengerjakannya sesuai waktu yang 
ditentukan. 
e. Kemampuan Kerja sama 
Kinerja karyawan dapat dinilai dari kemampuan 
bekerjasama dengan rekan lainnya 




f.  Keyakinan bahwa bekerja adalah kewajiban dari Allah 
Pandangan Islam, aktivitas produksi merupakan bagian 
dari kewajiban „imaratul kaun, yakni menciptakan 
kemakmuran semesta untuk semua makhluk. Berkenaan 
dengan hal tersebut, Al-Syaibani menegaskan bahwa kerja 
yang merupakan unsur utama produksi mempunyai 
kedudukan yang sangat penting dalam kehidupan karena 
                                                             
8
 Muhamad, Metodologi Penelitian Ekonomi Islam, Jakarta: PT Raja 
Grafindo Persada, 2013, h. 118. 
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menunjang pelaksanaan ibadah kepada Allah SWT. 
Orientasi bekerja dalam pandangan Al-Syaibani adalah 
hidup untuk meraih keridhaan Allah Swt. Kerja merupakan 
usaha untuk mengaktifkan roda perekonomian, termasuk 
proses produksi, konsumsi dan distribusi yang berimplikasi 
secara makro meningkatkan pertumbuhan ekonomi suatu 
negara dan karenanya, hukum bekerja adalah wajib. 
g. Amanah 
Dapat menjaga amanah dan kepercayaan orang lain 
yakni berupa jabatan dan kedudukan yang dimiliki. Perlu 
disadari bahwa jabatan dan kedudukan adalah amanah yang 
harus dipertanggungjawabkan dihadapan Allah SWT. 
Seorang pemimpin dikatakan amanah apabila menjalankan 
organisasi perusahaan dengan segala kesungguhan hati 
sesuai dengan standar operasional perusahaan serta sistem 
yang berlaku. Pemimpin yang amanah tidak melanggar dan 
tetap komitmen dengan apa yang sudah menjadi 
tanggungjawabnya. Allah SWT berfirman:  
                
“Dan orang orang yang memelihaa amanat-amanat 






2.2.1 Pengertian kompensasi 
Kompensasi merupakan salah satu fungsi yang penting 
dalam manajemen sumber daya manusia. Sistem kompensasi 
membantu untuk mengendalikan karyawan. Pada dasarnya, 
karyawan bersedia melakukan kegiatan kalau didorong oleh 
suatu keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Oleh 
karena itu, untuk mengetahui kebutuhan apa yang diinginkan 




 Berikut hadis Nabi yang berkenaan dengan kompensasi. 
 ُهُْ َع ُ َّاللَّ ًَ ِضَس ًٌّ ِهَع َلاَق َلاَق ٍذِهاَجُي ٍْ َع ُبىٌَُّأ اَ َأَثَْ َأ َىٍِهاَشِْتإ ٍُ ْت ُمٍِعا ًَ ِْسإ اََُث َّذَح
اِت ًج َّشَي ُدْعُج اَِرئَف ِحٌَُِذ ًَ ْنا ًِناَىَع ًِف َم ًَ َعْنا ُُةهَْطأ ُدْجَشَخَف اًذٌِذَش اًعىُج َِحٌُِذ ًَ ْن
 َىهَع ٍبُىََر َّمُك َاُهرْعَطَاَقف اَُهرٍْ ََذَأف ُهََّهت ُذٌُِشذ اَُهرُْ ََُظَف  اًسَذَي ْدَع ًَ َج َْذق ٍَجأَشْياِت اَ َأ
 ًاتُىََر َشَشَع َحَّرِس ُخْدَذ ًَ َف ٍجَش ًْ َذ َُّىث ُهُِْي ُدْثََصأَف َءا ًَ ْنا ُْدٍََذأ َُّىث َياََذٌ َْدهَجَي ىَّرَح
 َحَّرِس ًِن ْخَّذَعَف ا ًَ ُهَع ًَ َجَو ِهٌََْذٌ ُمٍِعا ًَ ِْسإ َظَسَتَو اَهٌْ ََذٌ ٍَ ٍْ َت اَزَكَه ًَّ َّفَِكت ُدُْهقَف اَُهرٍْ ََذأ
 ِهٍْ َهَع ُ َّاللَّ ىَّهَص ًَّ ِثَُّنا ُدٍْ ََذأَف ًجَش ًْ َذ َشْشَع َاهُْ ِي ًِعَي َمََكأَف ُُهذَْشثَْخأَف َىَّهَسَو            
                                          
 
Telah menceritakan kepada kami Isma'il bin Ibrahim 
telah memberitakan kepada kami Ayyub dari Mujahid berkata; 
Ali Radhiallah 'anhu berkata; "Saya merasa sangat lapar ketika 
berada di Madinah, maka saya keluar untuk mencari kerja di 
pinggiran Madinah, akhirnya saya mendapati seorang wanita 
yang sedang mengumpulkan tanah yang kering, saya 
menyangka bahwa dia hendak membasahinya, lalu saya 
mengerjakannya dengan imbalan setiap ember penuh dengan 
satu kurma, sehingga saya dapat mengumpulkan enam belas 
                                                             
9
 Bambang Swasto, Manajemen Sumber Daya Manusia,  Malang: 
UB Press, 2011, h. 79. 
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ember sampai tanganku melepuh. Kemudian saya mendatangi 
tempat air dan membasahinya, setelah itu mendatangi wanita 
tersebut sambil berkata kepadanya dengan kedua telapak 
tanganku ke hadapannya -Isma'il membentangkan kedua 
tangannya dan mengumpulkannya.- maka dia memberiku enam 
belas buah kurma. Setelah itu saya mendatangi Nabi 
shallallahu 'alaihi wasallam dan memberitahukan kepada 
beliau kejadian  itu, maka beliau memakan sebagiannya 
bersamaku (AHMAD - 1080).10 
Hadits di atas menerangkan tentang seorang pekerja yang 
bekerja karena menginginkan imbalan atau upah. Ia bekerja 
mengumpulkan tanah dan membasahinya dengan air. Sebagai 
imbalannya, ia mendapatkan setiap ember penuh dengan satu 
kurma. Setelah menyelesaikan pekerjaannya, ia pun mendapat 
imbalan sesuai kesepakatan yang ada. Islam memandang upah 
sangat besar kaitannya dengan konsep moral. 
Kompensasi adalah apa yang seorang karyawan atau 
pegawai atau pekerja terima sebagai balasan dari pekerjaan 
yang diberikannya. Hadis di atas menjelaskan mengenai 
pemberian penghargaan kepada seorang qari‟ yang mulia atas 
pekerjaannya. Penghargaan yang diberikan kepadanya sebagai 
balas jasa atas apa yang telah dikerjakan. Namun, ia menolak 
atas penghargaan tersebut. Dalam islam, upah adalah imbalan 
yang diterima seseorang atas pekerjaannya dalam bentuk 
imbalan materi di dunia (adil dan layak) dan dalam bentuk 
imbalan pahala di akherat (imbalan yang lebih baik). 
                                                             
10
http://www.academia.edu/13032366/KOMPENSASI_MENURUT
_HADIS_NABI_SAW diakses 8 Februari 2018. 
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Kompensasi adalah pengaturan keseluruhan pemberian 
balas jasa bagi employers maupun employees baik yang 




Kompensasi dapat diterima dalam bentuk finansial 
dengan sistem pembayaran secara langsung (direct payment) 
yang berupa gaji pokok (base payment): upah, gaji, dan 
kompensasi variabel: insentif, dan bonus. Menurut Schuler dan 
Jackson , kompensasi langsung adalah berupa perlindungan 
umum (jaminan sosial, pengangguran, dan cacat), perlindungan 
pribadi (berupa pensiun, tabungan, pesangon tambahan, dan 
asuransi), bayaran tidak masuk kantor (berupa: pelatihan, cuti 
kerja, sakit, liburan, acara pribadi, masa istirahat, hari libur 
nasional), dan tunjangan siklus hidup (berupa: bantuan hukum, 
perawatan orang tua, perawatan anak, program kesehatan, 
konseling, dan biaya pindah). Kompensasi langsung dapat 
berupa gaji pokok (termasuk pembayaran aplusan, dan premi), 
dan pembayaran berupa kinerja (berupa bagian saham, bonus, 
pembayaran tunjangan, dan pembayaran insentif).
12
 
Menurut Marwansyah kompensasi adalah penghargaan 
atau imbalan baik langsung maupun tidak langsung, finansial 
maupun non finansial yang adil dan layak kepada karyawan, 
                                                             
11
 Susilo Martoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: 
BPFE, 1996, h. 114. 
12
 Bangun, Manajemen ..., h. 255. 
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sebagai balasan atas kontribusi/ jasanya terhadap pencapaian 
tujuan organisasi.13 
Menurut Cascio F. Wayne dalam Tb. Sjafri 
Mangkuprawira menyatakan bahwa kompensasi meliputi 
bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung 
dalam bentuk manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi 




Edwin B. Flippo dalam Herman Sofyandi menyatakan 
bahwa kompensasi adalah upah yang didefinisikan sebagai 
balas jasa yang adil dan layak yang diberikan kepada karyawan 




2.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi 
a. Penawaran dan permintaan tenaga kerja, 
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada 
lowongan pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif 
kecil. Sebaliknya jika pencari kerja lebih sedikit daripada 
lowongan pekerjaan, maka kompensasi relatif semakin 
besar. 
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 Marwansyah, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bandung: 
Alfabeta, 2014, h. 269. 
14
 Tb. Sjafri Mangkuprawira, Manajemen Sumber Daya Manusia 
Strategik, Bogor: Ghalia Indonesia, 2004, h. 203. 
15
 Herman Sofyandi, Manajemen Sumber Daya manusia, 
Yogyakarta: Graha Ilmu, 2008, h. 160. 
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b. Kemampuan dan kesediaan perusahaan, 
Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk 
membayar semakin baik maka tingkat kompensasi akan 
semakin besar. Tetapi sebaliknya, jika kemampuan dan 
kesediaan perusahaan untuk membayar kurang maka 
tinggkat kompensasi relatif kecil. 
c. Serikat buruh atau organisasi karyawan,  
Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka 
tingkat kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat 
buruh tidak kuat dan kurang berpengaruh maka tingkat 
kompensasi relatif kecil.  
d. Produktifitas kerja karyawan,  
Jika produktifitas kerja karyawan baik dan layak dan 
banyak maka kompensasi akan semakin besar. Sebaliknya 
kalau produktifitas kerjanya buruk serta sedikit maka 
kompensasinya kecil. 
e. Pemerintah dengan undang-undang dan keppresnya, 
Pemerintah dengan Undang-Undang dan Keppresnya 
menetapkan besarnya batas upah atau balas jasa minimum. 
Peraturan pemerintah ini sangat penting supaya pengusaha 
tidak sewenang-wenang mentapkan besarnya balas jasa bagi 
karyawan. Pemerintah berkewajiban melindungi masyarakat 




f.  Biaya hidup,  
Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tingkat 
kompensasi atau upah semakin besar. Sebaliknya, jika 
tingkat hidup di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi 
atau upah semakin kecil. 
g. Posisi jabatan karyawan, 
Karyawan yang menduduki jabatan lebih tinggi akan 
menerima gaji atau kompensasi lebih besar. Sebaliknya 
karyawan yang menduduki jabatan yang lebih rendah akan 
memperoleh kompensasi/gaji yang kecil. Hal ini wajar 
karena seseorang yang mendapat wewenang dan tanggung 
jawab yang besar harus mendapatkan gaji atau kompensasi 
yang lebih besar pula. 
h. Pendidikan dan pengalaman karyawan, 
Jika pendidikan lebih tinggi dan pengalaman kerja 
lebih lama maka gaji/balas jasa akan semakin bear, karena 
kecakapan serta keterampilannya lebih baik. Sebaliknya, 
karyawan yang berpendidikan rendah dan pengalaman kerja 
yang kurang maka tingkat gaji/kompensasinya kecil. 
i.   Kondisi perekonomian nasional,  
Apabila kondisi perekonomian nasional sedang maju 
maka tingkat upah/kompensasi akan semakin besar, karena 
akan mendekati kondisi full employment. Sebaliknya, jika 
kondisi perekonomian kurang maju maka tingkat upah 
rendah, karena terdapat banyak pengganggur. 
23 
j.  Jenis dan sifat pekerjaan,  
Kalau jenis dan sifat pekrjaan yang sulit dan 
mempunyai resiko (financial, keselamatan) yang besar maka 
tingkat upah/balas jasanya semakin besar, karena 
membutuhkan kecakapan serta ketelitian untuk mengerjakan. 
Tetapi jika jenis dan sifat pekerjaannya mudah dan resiko 




2.2.3 Jenis-jenis kompensasi 
Adapun jenis-jenis kompensasi yang digunakan menurut 
Simamora adalah sebagai berikut:
17
 
a. Upah dan gaji 
Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. 
Upah merupakan basis bayaran yang kerapkali digunakan 
bagi pekerja-pekerja produksi dan pemeliharaan. Gaji 
umumnya berlaku untuk tarif bayaran mingguan, bulanan, 
atau tahunan. 
b. Insentif 
Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di 
luar gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi. 
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Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan 
dan jiwa, liburan yang ditanggung perusahaan, program 
pensiun, dan tunjangan lainnya yang berkaitan dengan 
hubungan kepegawaian. 
d. Fasilitas 
Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas 
seperti mobil perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir 
khusus, atau akses ke pesawat perusahaan yang diperoleh 
karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumlah substansial dari 
kompensasi, terutama bagi eksekutif yang dibayar mahal. 
Adapun jenis-jenis kompensasi yang digunakan menurut 




Dalam segala jenis akad dan transaksi bisnis, 
terciptanya unsur rela sama rela antara pihak-pihak 
didalamnya sangat dikedepankan. Islam melarang adanya 
unsur paksaan yang dapat merugikan salah satu pihak 
dimana hal tersebut akan mengakibatkan seseorang masuk 
kedalam memakan harta sesamanya dengan cara yang bathil. 
b.  Tablig 
Sifat tabliqh artinya komunikatif dan argumentatif. 
Orang yang memiliki sifat tabligh, akan menyampaikan 
sesuatu dengan benar (berbobot) dan dengan tutur kata yang 
tepat (bi al-hikmah). Seorang pemimpin dalam perusahaan 
25 
haruslah menjadi seseorang yang mampu 
mengkomunikasikan visi dan misinya dengan benar kepada 
karyawan dan stakeholder lainnya.. Dia harus menjadi 
seorang komunikator yang baik yang bisa berbicara benar 
dan bi al-hikmah (bijaksana dan tepat sasaran) kepada rekan 
kerjanya. Alangkah mulianya jika dalam mengelola 
perusahaan memiliki pemimpin, karyawan, atau pemasar 
yang bisa dipercaya karena kesalehan dan kejujurannya, 
yang di cintai karena kepribadian dan kecerdasannya, 
sehingga bisa menjadi panutan bagi siapa saja yang 
berinteraksi dengannya. Kata-katanya selalu menjadi 
rujukan dan didengarkan karena mengandung kebenaran dan 
memiliki makna yang dalam. Antisipasinya jauh ke depan, 
menjangkau masa yang akan dilalui suatu perusahaan. 
Seorang pemimpin islami selain harus memiliki gagasan-
gagasan segar, ia juga harus mampu mengkomunikasikan 
gagasan-gagasannya secara tepat dan mudah dipahami oleh 
siapa pun yang mendengarkan. 
c. Menghindari dosa 
Seorang pemimpin dan karyawan suatu perusahaan 
yang mempunyai iman dan taqwa yang teguh akan merasa 
dirinya selalu dilihat Allah, maka kontribusinya dalam 
sebuah perusahaan yaitu segala yang dikerjakannya terjauh 
dari kecurangan. 
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Indikator-indikator kompensasi diatas dapat dijadikan 
acuan oleh perusahaan dalam memberikan kompensasi yang 
layak bagi karyawannya. Dengan pemberian kompensasi 
yang layak maka karyawan akan lebih senang bekerja di 
perusahaan dan akan membantu perusahaan dalam 
pencapaian tujuannya. 
2.2.4 Kompensasi dalam Perspektif Islam 
a. Upah dalam perspektif islam 
Dilihat dari sisi bahasa, ijarah adalah al-itsabah 
(memberi upah). Misalnya aajartuhu, baik dibaca panjang 
atau pendek, yaitu memberi upah. Sedangkan menurut istilah 
fikih ialah pemberian hak pemanfaatan (menjual 
manfaat/kegunaan) dengan syarat ada imbalan. Sedangkan 
secara istilah: “akad untuk mendapatkan manfaat dengan 
pembayaran”. Lafadz ujrah memiliki pengertian umum yang 
meliputi upah atas pemanfaatan suatu benda atau imbalan 
dari suatu kegiatan. 
Pendapat lain mengemukakan bahwa ujrah berasal 
dari kata al-ajru yang berarti „iwadh (ganti). Ujrah atau upah 
diartikan sebagai imbalan atas jasa seorang ajir (orang yang 
dikontrak jasanya) oleh musta‟jir (orang yang membayar 
jasanya). Ijarah merupakan transaksi terhadap jasa tertentu 
disertai dengan kompensasi. Kompensasi inilah kemudian 
disebut ujrah. 
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Dalam perjanjian (tentang upah) dua belah pihak 
diperingatkan untuk bersikap jujur dan adil dalam semua 
urusan mereka, sehingga tidak terjadi tindakan aniaya 
terhadap orang lain juga tidak merugikan kepentingan 
sendiri. Al-Qur‟an memerintahkan kepada manajer untuk 
membayar para karyawan dengan bagian yang seharusnya 
mereka terima sesuai kerja mereka, dan pada saat yang sama 
dia telah menyelamatkan kepentingan sendiri.
18 
Menurut penulis, jika para karyawan dan manajer 
dalam perusahaan dapat meresapi dan menerapkan nilai-nilai 
Islam, maka kesejahteraan karyawan akan terpenuhi karena 
antar karyawan dan manajer sudah sama-sama tertanam 
saling pengertian dan rasa kepercayaan. 
b. Keadilan dan Kelayakan dalam Pemberian Kompensasi 
Program kompensasi harus ditetapkan atas asas adil 
dan layak serta dengan memperhatikan Undang-Undang 
perburuhan yang berlaku. Prinsip adil dan layak harus 
mendapat perhatian dengan sebaik-baiknya supaya balas jasa 
yang akan diberikan memberi kepuasan pada karyawan.
19
 
1. Asas Adil 
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Adil dalam hal ini bukan berarti setiap karyawan 
menerima kompensasi yang sama besarnya. Kompensasi 
yang dibayarkan kepada karyawan harus disesuaikan dengan 
prestasi kerja, jenis pekerjaan, risiko pekerjaan, tanggung 
jawab, jabatan pekerjaan, dll. Pada masanya, Rasulullah 
adalah pribadi yang menetapkan upah bagi para pegawainya 




                         
Artinya: “dan bagi masing-masing mereka derajat 
menurut apa yang telah mereka kerjakan dan agar Allah 
mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-pekerjaan 
mereka sedang mereka tiada dirugikan.” (QS. al- Ahqaaf: 
19) 
 
Dengan asas adil akan tercipta suasana kerja sama 
yang baik, semangat kerja, disiplin, loyalitas dan stabilitas 
karyawan akan menjadi lebih baik.  
Jadi seorang pemimpin harus adil dalam menentukan 
kompensasi setiap karyawannya. Pahala bagi pemimpin 
yang adil sudah diatur dalam al-Qur‟an dan as- Sunnah 
sebagai berikut: 
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                   
                       
                      
 “Mereka itu adalah orang-orang yang suka 
mendengar berita bohong, banyak memakan yang haram. 
Jika mereka (orang Yahudi) datang kepadamu (untuk 
meminta putusan), maka putuskanlah (perkara itu) diantara 
mereka, atau berpalinglah dari mereka; jika kamu berpaling 
dari mereka maka mereka tidak akan memberi mudharat 
kepadamu sedikitpun. Dan jika kamu memutuskan perkara 
mereka, maka putuskanlah (perkara itu) diantara mereka 
dengan adil, sesungguhnya Allah menyukai orang-orang 
yang adil.”.(QS.al-Maidah: 42) 
                     
                 
Katakanlah: "Tuhanku menyuruh menjalankan 
keadilan". Dan (katakanlah): "Luruskanlah muka (diri)mu 
di setiap sembahyang dan sembahlah Allah dengan 
mengikhlaskan ketaatanmu kepada-Nya. Sebagaimana Dia 
telah menciptakan kamu pada permulaan (demikian pulalah 
kamu akan kembali kepada-Nya)".(QS.al-Araf: 29) 
            
 “Adapun orang-orang yang menyimpang dari 







2.2.5 Tujuan Kompensasi 
Program kompensasi atau balas jasa pada umumnya 
bertujuan untuk kepentingan perusahaan, karyawan, dan 




a. Ikatan Kerja Sama 
Dengan pemberian kompensasi maka terjalinlah 
ikatan kerja sama formal antara majikan dan buruh, dimana 
karyawan (buruh) harus mengerjakan tugas-tugas dengan 
baik sedang pengusaha wajib membayar kompensasi yang 
disepakati. 
b. Kepuasan Kerja 
Dengan balas jasa karyawan akan dapat memenuhi 
kebutuhan hidupnya sehingga akan diperoleh kepuasan kerja 
dari jabatan yang diembannya. 
c. Motivasi 
Jika balas jasa yang diberikan memadai maka manajer 
akan lebih mudah memotivasi karyawan, yang pada 
gilirannya akan berdampak pada peningkatan produktifitas. 
d. Stabilitas Karyawan 
Dengan program kompensasi yang berdasaran prinsip 
adil dan layak maka stabilitas karyawan lebih terjamin 
karena turnover relatif kecil. 
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e. Peningkatan Disiplin 
Pemberian kompensasi yang sesuai dengan prosedur 
akan berdampak pada peningkatan disiplin karyawan. 
Berikut hadis yang menerangkan hal di atas. 
اَحْنا ٍُ ُْت ذِناَخ َاَُثَّذَح ًُّ ًِ ٍْ َّرناِشْضَُّنا ٍُ ْت ُىِصاَعَاَُثَّذَحو ٍْ َع َحَياََع  ًَِتأ ٍْ َع َُحثْعُش َاَُث َّذَح ِزِس
 ٌَ وُش ِّخَُؤٌٍ وَْىق ًَِفرٍَِقت اَرِإ َد َْ َأ َفٍْ ََكنَا دَْ َأ َفٍْ َك َلَاَق لَاقٍ ّسَزٍَِتأ ٍْ َع ِدِيا َّصنا ٍِ ْت ِ َّاللَِّذْثَع 
نا ْد ًَ ٍُِقأ ٌْ َِإ ُّىث َاهِرْقَِىن َجَلَ َّصنا ِّمََصف َاهِرْقَو ٍْ ََعجَلَ َّصنا ُجَدَاٌِصَاه ٌَّ َِئف ُْىهَعَِي ّمََصف ُجَلَ َّص
    ٍ شٍْ َخ                                         
Dan telah menceritakan kepada kami 'Ashim bin Nadhr 
At Taimi telah menceritakan kepada kami Khalid bin Harits 
telah menceritakan kepada kami Syu'bah dari Abu Nu'amahdari 
Abdullah bin Shamit dari Abu Dzar katanya; "Bagaimana 
kalian? –atau dengan redaksi lain- "Bagaimana kamu bila 
masih hidup ditengah-tengah suatu kaum yang suka menunda-
nunda shalat dari waktunya? Tunaikanlah shalat tepat pada 
waktunya, jika shalat telah diiqamati, (sedangkan kamu telah 
shalat) maka tunaikanlah shalat bersama mereka, sebab yang 
demikian adalah tambahan (bonus) kebaikan (untukmu)" 
(MUSLIM - 1032).22 
Hadits di atas menjelaskan tentang menunaikan sholat 
tepat pada waktunya. Seseorang dianjurkan untuk menunaikan 
sholat dengan berjama‟ah, meskipun sudah menunaikan sholat 
munfarid. Dengan berjama‟ah, derajat yang didapatkan lebih 
banyak dibanding sendirian. Hal itu merupakan tambahan 
(bonus) sebagai suatu kebaikan. Dalam perusahaan atau 
organisasi, bonus yang diberikan berdasarkan perhitungan 
progresif. Artinya, semakin lama seorang karyawan mampu 
memproduksi barang dalam jumlah besar, semakin besar pula 
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bonus yang diterimanya untuk setiap kelebihan produk yang 
dihasilkan. 
2.2.6 Sistem Kompensasi 
Sistem pembayaran kompensasi yang umum 
diterapkan adalah: 
a) Sistem Waktu 
Dalam sistem waktu, besarnya kompensasi (gaji, 
upah) ditetapkan berdasarkanstandar waktu seperti jam, 
minggu, atau bulan. 
b) Sistem Hasil (Output) 
Dalam sistem hasil, besarnya kompensasi/upah 
ditetapkan atas kesatuan unit yang dihasilkan pekerja, 
seperti per potong, meter, liter, dan kilogram. 
c) Sistem Borongan 
Sistem borongan adalah suatu cara pengupahan yang 
penetapan besarnya jasa didasarkan atas volume pekerjaan 
dan lama mengerjakannya. 
2.2.7 Jenis-jenis kompensasi 




a. Gaji pokok (base payment) 
Gaji pokok merupakan komponen pendapatan yang 
diterima karyawan, biasanya dalam bentuk upah atau gaji. 
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Gaji pokok adalah gaji dasar yang dibayarkan kepada 
karyawan berdasarkan jenjang jabatan tertentu yang telah 
ditetapkan. 
Gaji adalah imbalan kerja yang diterima oleh 
karyawan tanpa menghiraukan jam kerja dan banyaknya unit 
yang dihasilkan.Sedangkan upah adalah imbalan yang 
diterima pekerja berdasarkan jam kerja dan jumlah unit 
pekerjaan yang dihasilkan. 
b. Kompensasi variabel 
Kompensasi variabel adalah bentuk imbalan yang 
diterima karyawan berdasarkan kinerja individu atau 
kelompok. Kompensasi variabel umumnya dibayarkan 
kepda karyawan dalam bentuk bonus dan insentif atau dalam 
bentuk pembayaran tidak langsung dalam bentuk tunjangan. 
c. Kompensasi lain  
Dapat diberikan secara nonfinansial dalam bentuk 
penghargaan-penghargaan. Menurut Schuler dan Jackson 
imbalan nonfinansial adalah berupa imbalan karir yaitu rasa 




2.2.8 Hubungan Kompensasi dengan Kinerja Karyawan 
Menurut Heidjrachman kompensasi adalah suatu 
penerimaan sebagai suatu imbalan dari pemberian kerja kepada 
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penerima kerja untuk suatu pekerjaan atau jasa yang telah 
dilakukan, dan berfungsi sebagai jaminan kelangsungan 
kehidupan yang layak bagi kemanusiaan dan dinilai dalam 
bentuk uang yang ditetapkan menurut suatu persetujuan, 
undang-undang peraturan  dan dibayarkan atas dasar suatu.
25
 




a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisien 
Fungsi ini menunjukkan bahwa pemberian 
kompensasi yang cukup baik pada karyawan yang 
berprestasi baik akan mendorong para karyawan untuk 
bekarja lebih baik kearah pekerjaan yang lebih produktif. 
Dengan kata lain ada kecenderungan para karyawan dapat 
bergeser atau berpindah dari yang kompensasinya rendah 
ketempat kerja yang kompensasinya tinggi dengan cara 
menunjukkan prestasi kerja yang lebih baik. 
b. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi 
Sebagai akibat aplikasi dan penggunaan sumber daya 
manusia, dalam organisasi yang bersangkutan secara efisien 
dan efektif tersebut maka dapat diharapkan bahwa sistem 
pemberian kompensasi tersebut secara langsung dapat 
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memberikan stabilitas organisasi dan secara tidak langsung 
ikut andil dalam mendorong stabilisasi dan pertumbuhan 
ekonomi secara keseluruhan. 
c. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efisien dan 
efektif 
Dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepada 
karyawanmengandung implikasi bahwa organisasi akan 
menggunakantenaga kerja karyawan dengan seefisien 
mungkin. Sebab dengan cara demikian organisasi yang 
bersangkutan akan memperolehmanfaat dan keuntungan 
semaksimal mungkin. Disinilah produktifitas karyawan 
sangat menentukan perjanjian kerja antara pemberi kerja dan 
penerima kerja. 
Dari teori diatas menunjukan bahwa kompensasi 
mempengaruhi kinerja karyawan. 
2.3 Pengembangan Sumber Daya Manusia 
2.3.1 Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah kegiatan 
yang harus dilakukan oleh perusahaan, agar pengetahuan, 
kemampuan, dan keterampilan mereka sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan yang mereka lakukan. Pengembangan sumber daya 
manusia adalah suatu upaya untuk mengembangkan kualitas 
atau kemampuan sumber daya manusia melalui proses 
36 
perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga atau 
pegawai untuk mencapai suatu hasil optimal27. 
Menurut Chris Rowley dan Keith Jackson pengembangan 
sumber daya manusia adalah sebuah proses yang dilakukan 
untuk mengembangkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan 
pekerja, demikian juga dengan kompetensi-kompetensi yang 
dikembangkan melalui pelatihan dan pengembangan, 
pembelajaran organisasi, manajemen kepemimpinan, dan 




Pendapat lain yang diungkapkan oleh Fastino, bahwa 
yang dimaksud dengan pengembangan sumber daya manusia 
adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan, dan 
pengelolaan tenaga atau guru untuk mencapai suatu hasil yang 
optimal. Sedangkan menurut Wendell French, pengembangan 
merupakan penarikan, seleksi pengembangan, penggunaan, dan 




Tantangan untuk membangun dan melestarikan 
keunggulan kompetitif bukanlah tantangan jangka pendek, 
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tetapi merupakan tantangan jangka panjang yang berkelanjutan. 
Oleh karena itu, menjadi penting bagi manajemen untuk 
menganggap bahwa program pengembangan dan pelatihan 
merupakan program yang sama jangka panjang dan 
berkesinambungnya dengan tantangan tersebut. Karena itu pula, 
maka falsafah dan paradigma pengembangan dan pelatihan 
perlu dengan segera beradaptasi dengan tantangan tersebut, 
yakni tantangan jangka panjang dan strategis.
30
 
Pengembangan sumber daya manusia jangka panjang 
yang berbeda dengan pelatihan untuk suatu jabatan khusus 
makin bertambah penting bagi bagian personalia. 
Pengembangan sumber daya manusia bagi pegawai adalah 
suatu proses belajar dan berlatih secara sistematis untuk 
meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka dalam 
pekerjaannya sekarang dan menyiapkan diri untuk peran dan 
tanggung jawab yang akan datang.
 
Melalui pengembangan pegawai-pegawai sekarang, 
bagian personalia mengurangi ketergantungan perusahaan pada 
penyewa pegawai-pegawai baru. Apabila para pegawai 
dikembangkan sebaik-baiknya, maka lowongan-lowongan 
jabatan yang ditemukan melalui perencanaan sumber daya 
manusia mungkin lebih banyak diisi dari dalam. Promosi dan 
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pemindahan juga menunjukkan kepada para pegawai bahwa 
mereka mempunyai karier, tidak sekedar suatu jabatan.  
Pengembangan sumber daya manusia juga merupakan 
suatu cara yang efektif untuk mengatasi beberapa tantangan 
yang dihadapi oleh kebanyakan organisasi yang besar. 
Pengembangan sumber daya manusia saat ini, dapat dilihat 
sebagai pertumbuhan kemampuan yang terjadi jauh melampaui 
apa-apa yang dituntut dalam suatu pekerjaan. Saat ini mewakili 
usaha-usaha untuk meningkatkan kemampuan pegawai untuk 
menangani berbagai jenis penugasan. 
Dari uraian di atas, bahwa pengembangan sumber daya 
manusia merupakan suatu hal yang terpenting. Karena pegawai 
atau karyawan merupakan asset yang sangat penting dalam 
mencapai tujuan organisasi. Di samping itu, dalam kegiatan 
pengembangan sumber daya manusia, perlu adanya koordinasi 
yang cukup baik antara setiap unit kerja yang ada, sehingga 
tujuan yang diinginkan dapat dicapai. 
2.3.2 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan 
Sumber Daya Manusia 
Pengembangan sumber daya manusia merupakan bentuk 
investasi. Oleh karena itu, pelaksanaan pengembangan SDM 
perlu memperhatikan faktor-faktor baik dalam diri organisasi 
itu sendiri maupun di luar organisasi yang bersangkutan yaitu 
faktor internal dan faktor eksternal. Adapun faktor-faktor 
tersebut antara lain seperti yang diungkap oleh Soekinjo 
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Notoatmodjo dalam bukunya Pengembangan Sumber Daya 
Manusia adalah31 : 
1. Faktor Internal 
Faktor internal merupakan faktor yang berasal dari 
dalam, baik dari suatu organisasi ataupun diri pribadi. 
Namun, dalam hal ini faktor internal lebih ditekankan pada 
suatu organisasi. 
a. Misi dan Tujuan Organisasi 
Setiap organisasi mempunyai misi dan tujuan yang 
ingin dicapainya. Untuk mencapai tujuan ini diperlukan 
perencanaan yang baik dan implementasinya secara tepat. 
Untuk itu, diperlukan tenaga sumber daya manusia 
melalui pengembangan sumber daya manusia. 
b. Strategi pencapaian tujuan 
Misi dan tujuan organisasi mungkin sama dengan 
organisasi lain, tetapi strategi untuk mencapai misi dan 
tujuan tersebut dapat berbeda. Oleh karenanya, 
kemampuan karyawannya diperlukan dalam 
memperkirakan dan mengantisipasi keadaan di luar, 
sehingga strategi yang disusun dapat memperhitungkan 
dampak yang akan terjadi di dalam organisasinya. Secara 
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tidak langsung hal ini dapat mempengaruhi 
pengembangan sumber daya menusia dalam organisasi. 
c. Sifat dan jenis kegiatan 
Sifat dan jenis kegiatan yang dilakukan di organisasi 
sangat penting dalam mengembangkan sumber daya 
manusia. Suatu organisasi yang sebagian besar 
melaksanakan kegiatan teknis, akan berbeda dengan pola 
pengembangan sumber daya manusia pada organisasi 
yang bersifat ilmiah. Demikian juga, akan berbeda pula 
strategi dan program pengembangan sumber daya 
manusia antara organisasi yang kegiatan rutin dan 
organisasi yang kegiatannya memerlukan inovasi dan 
kreativitas. 
d. Jenis teknologi yang digunakan 
Pengembangan organisasi diperlukan untuk 
mempersiapkan tenaga dalam mengoperasikan teknologi 
atau mungkin terjadinya otomatisasi kegiatan-kegiatan 
yang semula dilakukan oleh manusia. 
2. Faktor eksternal 
Suatu organisasi itu berada di dalam lingkungan dan 
tidak lepas dari pengaruh lingkungan di mana organisasi itu 
berada, agar organisasi itu dapat melaksanakan misi dan 
tujuannya maka harus memperhitungkan faktor-faktor 
lingkungan atau faktor-faktor eksternal. Di antara faktor-
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faktor tersebut adalah kebijakan pemerintah, sosial budaya 
masyarakat, perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi. 
a. Kebijakan pemerintah 
Kebijakan-kebijakan pemerintah baik yang 
dikeluarkan melalui perundang-undangan, peraturan-
peraturan pemerintah, surat keputusan menteri maupun 
pejabat pemerintah merupakan arahan yang harus 
diperhitungkan oleh organisasi. Kebijakan-kebijakan 
tersebut akan mempengaruhi program-program 
pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi 
atau sekolah yang bersangkutan. 
b. Sosio budaya masyarakat 
Faktor sosio budaya masyarakat tidak dapat 
diabaikan oleh suatu organisasi. Hal ini dapat dipahami 
karena suatu organisasi apapun didirikan untuk 
kepentingan masyarakat yang mempunyai latar belakang 
sosio budaya yang berbeda-beda. Oleh sebab itu, dalam 
mengembangkan sumber daya manusia pada suatu 
organisasi faktor ini perlu dipertimbangkan. 
c. Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi 
Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di 
luar organisasi dewasa ini telah sedemikian pesatnya. 
Organisasi yang baik harus mengikuti arus tersebut dan 
harus mampu memilih teknologi yang tepat. Oleh karena 
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itu, kemampuan karyawan harus diadaptasikan dengan 
kondisi tersebut. 
2.3.3 Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Menurut Malayu Hasibuan indikator yang diukur dari metode 




a. Prestasi kerja karyawan 
Apabila prestasi kerja atau produktivitas kerja 
karyawan setelah mengikuti pengembangan,baik kualitas 
maupun kuantiitas kerjanya meningkat , maka berarti 
metode pengembangan yang dilakukan baik. tapi jika 
prestasi kerjanya tetap, berarti metode pengembangan yang 
dilakukan kurang baik, jadi perlu diadakan perbaikan. 
b. Tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin-mesin 
Jika tingkat kerusakan produksi, alat, dan mesin-
mesin karyawan setelah mengikuti pengembangan 
berkurang, berarti metode pengembangan yang dilakukan 
baik. Tetapi sebaliknya jika tetap berarti metode 
pengembangan yang diterapkan kurang baik. 
c. Tingkat kecelakaan karyawan 
Tingkat kecelakaan karyawan harus berkurang setelah 
mereka mengikuti program pengembangan. Jika tidak 
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berkurang berarti metode pengembangan yang dilakukan 
kurang baik jadi perlu disempurnakan. 
d. Prakarsa karyawan 
Prakarsa karyawan harus meningkat setelah mengikuti 
metode pengembangan yang dilakukan tidak meningkat atau 
tetap berarti metode pengembangan itu kurang baik. Dalam 
hal ini karyawan diharapkan dapat bekerja mandiri serta bisa 
mengembangkan kreativitasnya. 
e. Kepemimpinan dan keputusan manajer 
Kepemimpinan dan keputusan yang ditetapkan oleh 
manajer setelah mengikuti pengembangan harus semakin 
baik , kerja sama semakin serasi, sasaran yang dicapai 
semakin besar, ketegangan berkurang serta kepuasan kerja 
karyawan meningkat. Kalau hal di atas tercapai, berarti 
metode pengembangan yang dilaksanakan baik. 
Menurut Muhamad indikator yang diukur dari metode 





Implikasi ekonomi sifat fathanah dalam perusahaan 
adalah segala sesuatu aktivitas dalam manajemen suatu 
perusahaan harus dengan kecerdasan. Yakni dengan 
mengoptimalkan semua potensi akal yang ada untuk 
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mencapai tujuan. Sebagai contoh, Seorang manajer yang 
mengerti akan tugas pokoknya di perusahaan akan memiliki 
kinerja yang baik dibanding mereka yang tidak, karena 
dengan mengerti tugas pokok maka setiap pekerjaan akan 
dilakukan secara fokus. Memiliki sifat jujur, benar, dan 
bertanggung jawab saja tidak cukup dalam mengelola 
perusahaan secara profesional. Para karyawan juga harus 
memiliki sifat fathanah, yaitu sifat cerdas, cerdik, dan 
bijaksana, agar kinerjanya bisa lebih efektif dan efisien serta 
mampu menganalisis situasi persaingan (competitive setting) 
dan perubahan-perubahan (changes) di masa yang akan 
datang. 
b. Keyakinan akan takdir 
Keyakinan akan takdir menumbuhkan rasa selalu 
bersyukur terhadap Allah SWT atas bakat dan keahlian yang 
diberikan sehingga mereka menjadi sangat ikhlas untuk 
menyerahkan hasil akhir dari kerja keras dan totalitas 
mereka. Bila totalitas dijadikan energi etos kerja, maka 
menjadikan kestabilan dalam menyelesaikan pekerjaan. 
2.3.4 Hubungan Pengembangan Sumber Daya Manusia dengan 
Kinerja Karyawan 
Berkaitan dengan hubungan pengembangan sumber daya 
manusia dengan kinerja karyawan, Mondy dan Noe 
mengemukakan bahwa : “pengembangan sumber daya manusia 
adalah suatu usaha yang terus menerus dan terencana yang 
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dilakukan manajemen untuk meningkatkan tingkat kecakapan 
pegawai dan performa organisasi.34 
Didasarkan pada kenyataan bahwa seorang pegawai akan 
membutuhkan serangkaian pengetahuan, keahlian dan 
kemampuan yang berkembang untuk bekerja dengan baik dan 
suksesi posisi yang ditemui selama karirnya, maka 
pengembangan sumber daya manusia merupakan hal yang 
penting dilakukan untuk merubah sumber daya manusia yang 
dimiliki organisasi, dari suatu keadaan ke keadaan lain yang 
lebih baik melalui pendidikan jangka panjang dan pengalaman 
belajar dalam mempersiapkan pegawai untuk tanggung-jawab 
di masa mendatang. 
2.3.5 Jenis Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Jenis-jenis pengembangan sumber daya manusis menurut 
Hasibuan adalah sebagai berikut:
35
 
1. Pendidikan dan Pelatihan  
Pendidikan dan pelatihan adalah merupakan proses 
peningkatan keterampilan kerja baik teknik maupun 
manajerial dan merupakan upaya untuk mengembangkan 
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sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan 
intelektual dan keperibadian manusia.  
2. Tugas Belajar  
Pemberian tugas belajar, tugas belajar diberikan untuk 
menuntut ilmu, mendapatkan pendidikan atau latihan 
keahlian baik di dalam maupun di luar negeri dengan biaya 
negara atau sesuatu pemerintah negara asing, sesuatu badan 
internasional, atau sesuatu badan swasta asing.  
3. Promosi  
Promosi adalah proses kegiatan pemindahan 
pegawai/karyawan, dari satu jabatan atau tempat lain yang 
lebih tinggi serta diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan 
wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang diduduki 
sebelumnya. Promosi terjadi ketika seorang karyawan 
dipindahkan dari satu jabatan ke jabatan lain yang lebih 
tinggi imbalan, tanggung jawab dan tingkatannya dalam 
organisasi. 
2.3.6 Peserta, Waktu dan Tempat Pengembangan Sumber Daya 
Manusia 
Peserta dalam pengembangan sumber daya manusia 
adalah seluruh pegawai atau karyawan yang ada pada suatu 
perusahaan untuk mengikuti proses pembelajaran yang 
dirancang khusus oleh perusahaan tempat mereka bekerja. 
Proses pembelajaran artinya ada kurikulum dan materi yang 
dipelajari, ada metode belajar dan ada instruktur yang 
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melaksanakan pembelajaran. Istilah untuk pegawai yang 
mengikuti pengembangan sumber daya manusia seperti 
partisipan, petatar, traine, sedangkan mereka yang 
melaksanakan pembelajaran disebut trainer, petatar, intruktor 
dan fasilitator.  
Dilaksanakan dalam waktu tertentu, pengembangan 
sumber daya manusia merupakan investasi yang dapat diukur 
nilai pengembangan investasinya dan terkait dengan biaya 
operasi. Perencanaan dan pelaksanaan pengembangan sumber 
daya manusia memerlukan biaya, makin lama pelaksanaan 
pengembangan sumber daya manusia makin tinggi biayanya. 
Para pegawai yang mengikuti program pelatihan tidak bekerja, 
karenanya perusahaan akan kehilangan produktivitas pegawai 
yang dapat dihitung nilai rupiahnya. Disamping itu, ada biaya 
sosialnya, para peserta pengembangan sumber daya manusia 
adalah pegawai yang mempunyai istri atau suami dan anak-
anak. Dalam mengikuti pengembangan sumber daya manusia 
sering mereka harus meninggalkan keluarganya dalam waktu 
tertentu. pengembangan sumber daya manusia dilaksanakan 
dalam waktu tertentu juga agar hasilnya dapat diukur hasil dan 
manfaatnya.  
Tempat yang dipergunakan untuk pengembangan sumber 
daya manusia dalam penelitian ini adalah didalam internal 
perusahaan, sehingga perusahaan harus menyiapkan tempat 
khusus untuk mengadakan pengembangan sumber daya 
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manusia yang berupa pelatihan kepada pegawai atau 
karyawannya. Contohnya adalah ruang yang biasanya 
digunakan untuk metting dan pertemuan karyawan perusahaan. 
2.3.7 Sifat-Sifat Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan yang mengemukakan ada lima sifat-




a. Participation, artinya dalam pelaksanaan pelatihan para 
peserta harus ikut aktif karena dengan partisipasi peserta 
akan lebih cepat menguasai dan mengetahui berbagai materi 
yang diberikan. 
b. Repetition, artinya senantiasa dilakukan secara berulang 
karena dengan ulangan-ulangan ini peserta akan lebih cepat 
untuk memenuhi dan mengingat apa yang telah diberikan. 
c. Relevance, artinya harus saling berhubungan sebagai contoh 
para peserta pelatihan terlebih dahulu diberikan penjelasan 
secara umum tentang suatu pekerjaan sebelum mereka 
mempelajari hal-hal khusus dari pekerjaan tersebut. 
d. Transference, artinya program pelatihan harus disesuaikan 
dengan kebutuhan-kebutuhan yang nantinya akan dihadapi 
dalam pekerjaan yang sebenarnya. 
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e. Feedback, artinya setiap program pelatihan yang 
dilaksanakan selalu dibutuhkan umpan balik yaitu untuk 
mengukur sejauh mana keberhasilan dari program pelatihan 
tersebut. 
2.3.8 Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia  
Menurut Hasibuan yang mengemukakan ada delapan 




a. Memperbaiki kinerja 
b. Meningkatkan keterampilan karyawan 
c. Menghindari keusangan manajerial 
d. Memecahkan permasalahan 
e. Orientasi karyawan baru 
f. Persiapan promosi dan keberhasilan manajerial 
g. Memperbaiki kepuasan untuk kebutuhan pengembangan 
personel 
h. Bila suatu badan usaha menyelenggarakan pelatihan bagi 
karyawannya, maka perlu terlebih dahulu dijelaskan apa 
yang menjadi sasaran dari pada pelatihan tersebut. Dalam 
pelatihan tersebut ada beberapa sasaran utama yang ingin 
dicapai. 
Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan penguasaan teori 
dan keterampilan dan mengambil keputusan terhadap persoalan-
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persoalan yang menyangkut kegiatan perusahaan dalam 
mencapai tujuan perusahaan. 
2.3.9 Desain Pengembangan Sumber Daya Manusia 
Menurut Hasibuan, desain program pengembangan 
sumber daya manusia yang efektif dapat diberikan perusahaan 
kepada pegawainya dengan diukur melalui:
38
 
a. Materi Pelatihan (Isi Pelatihan) yaitu, apakah isi program 
pelatihan relevan dan sejalan dengan kebutuhan pelatihan itu 
up to date 
b. Metode Pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan 
telah sesuai untuk subjek itu dan apakah metode pelatihan 
tersebut sesuai dengan gaya belajar peserta pelatihan. 
c. Sikap dan Keterampilan Instruktur/Pelatih, apakah instruktur 
mempunyai sikap dan keterampilan penyampian yang 
mendorong orang untuk belajar. Lama waktu pelatihan, yaitu 
berapa lama waktu pemberian materi pokok yang harus 
dipelajarin dan seberapa cepat tempo penyampaian materi 
tersebut. 
d. Fasilitas Pelatihan, apakah tempat penyelenggaraan 
pelatihan dapat dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan 
dengan jenis pelatihan dan apakah makanannya memuaskan. 
 
 
                                                             
38
 Hasibuan, Malayu SP, Manajemen Sumber Daya Manusia, Jakarta 
: Bumi Aksara, 2004, h. 465. 
51 
2.4 Penelitian Terdahulu 

































































































































































2.5 Kerangka Pemikiran Teoritik 
Dari uraian pemikiran tersebut di atas dapat diperjelas 
melalui variabel pengaruh kompensasi dan pengalaman kerja 
terhadap kinerja karyawan, secara skematis digambarkan seperti 
gambar di bawah ini: 
Gambar 2.1 





























Daya Manusia (X2) 
 Prestasi kerja karyawan 
 Tingkat kerusakan 
produksi, alat, dan 
mesin-mesin 
 Tingkat kecelakaan 
karyawan 
 Prakarsa karyawan 
 Kepemimpinan dan 
keputusan manajer 
 Fatanah 
 Keyakinan akan takdir 
Kinerja Karyawan (Y) 
 Jumlah pekerjaan 
 Kualitas pekerjaan 
 Ketepatan waktu 
 Kehadiran 
 Kemampuan kerja sama 
 Keyakinan bahwa 
bekerja adalah 




Sumber: Penelitian 2017 
2.6 Perumusan Hipotesis Penelitian 
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap 
rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian 
telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan 
sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada 
teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris 
yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga 




Dalam penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
H1: Diduga kompensasi bepengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan PT Rumpun Sari Medini. 
H2: Diduga pengembangan sumber daya manusia 
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT 
Rumpun Sari Medini. 
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1.1 Jenis Penelitian  
Peneliti menggunakan jenis pendekatan penelitian 
kuantitatif. Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang 
menghasilkan penemuan-penemuan yang dapat dicapai 
(diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik atau 
cara-cara lain dari kuantifikasi (pengukuran). Pendekatan 
kuantitatif memusatkan perhatian pada gejala-gejala yang 
mempunyai karakteristik tertentu di dalam kehidupan manusia 
yang dinamakan variabel. Pada pendekatan kuantitatif  hakekat 
hubungan diantara variabel-variabel dianalisis dengan 
menggunakan teori yang obyektif.
1
    
1.2 Populasi  
Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian. Dalam 
penelitan ini yang menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. 
Rumpun Sari Medini sejumlah 69 karyawan. Menurut Arikunto 
apabila subjeknya  kurang dari seratus, lebih baik diambil semua 
sehingga penelitiannya merupakan populasi. Tetapi, jika jumlah 
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Karena objek dalam penelitian ini kurang dari 100 yaitu 
hanya berjumlah 69 karyawan maka penelitian yang dilakukan 
adalah penelitian populasi. Penelitian ini tidak menggunakan 
teknik sampling karena sampel yang diteliti adalah keseluruhan 
dari populasi yang ada.  
Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 69 karyawan, 
maka layak untuk diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel 
tanpa harus mengambil sampel dalam jumlah tertentu. 
1.3 Sumber Data 
Sumber data adalah subjek dari mana asal data penelitian itu 
diperoleh. Dalam penelitian ini data bersumber pada data primer 
dan data sekunder. Data primer adalah data yang diperoleh dari 
respoden melalui kuesioner, kelompok fokus, dan panel, atau data 
hasil wawancara peneliti dengan narasumber. Data sekunder 
merupakan data primer yang telah diolah lebih lanjut dan 
disajikan baik oleh pihak pengumpul data primer atau pihak-
pihak lain misalnya dalam bentuk tabel-tabel atau diagram-
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1.4 Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan cara yang dilakukan 
oleh peneliti untuk mengungkapkan atau menjaring informasi 
kuantitatif dari responden sesuai dengan lingkup peneliti. Pada 
penelitian ini penulis menggunakan teknik pengumpulan data: 
a. Kuisioner  
Kuisioner merupakan teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 
pernyataan tertulis kepada para responden untuk dijawab. 
Kuisioner merupakan instrumen pengumpulan data yang 
efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan 
diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari para responden. 
b. Observasi  
Teknik ini menuntut adanya pengamatan dari si peneliti 
baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap objek 
penelitiannya. Instrumen yang dipakai bisa berupa lembar 
pengamatan, panduan pengamatan, dan lainnya.
4
 
1.5 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 
Pengertian Variabel Penelitian menurut Sugiyono adalah 
sesuatu hal yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal 
tersebut, dan kemudian ditarik kesimpulan. Menurut Hatch dan 
Fardahany, secara teoritis variabel sendiri dapat didefinisikan 
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 Husein Umar. Reserch Methods in Finance and Banking. Jakarta: 
PT Gramedia Pustaka Utama. 2002, h.114. 
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sebagai atribut seseorang atau objek yang mempunyai variasi satu 




Definisi Operasional, Indikator, dan Skala Pengukuran Variabel 
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Pada penelitian ini penulis menggunakan variabel bebas 
(independent variabel) dan variabel terikat (dependent variabel).  
Secara definisi, variabel bebas adalah suatu variabel yang 
variasi nilainya akan mempengaruhi nilai variabel yang lain. 
Variabel terikat adalah suatu variabel yang variasi nilainya 
dipengaruhi atau dijelaskan oleh variasi nilai variabel yang lain. 





1.6 Validitas dan Reabilitas 
a. Validitas 
 Menurut Ibnu Hadjar, kualitas instrumen penelitian 
dilakukan oleh dua kriteria utama yaitu validitas dan 
reabilitas. Validitas suatu instrumen menurutnya menunjukan 
sejauh ia dapat mengukur apa yang hendak diukur, 




 Pada penelitian menggunakan pegujian validitas 
konstruk merupakan uji kecocokan antara butir-butir dalam 
kuisioner dengan teori yang mendasari (digunakan untuk 
mendefinisikan) konsep atau konstruk yang diukur. Dengan 
menggunakan alat analisis faktor yang akan diolah dengan 
menggukan SPSS. Kesimpulan yang dapat diambil, jika hasil 
perhitungan menunjukan bahwa hanya terdapat 1 (satu) 
faktor saja yang bermakna, yaitu dengan eigenvalue >1 atau 
keragaman kumulatif sekitar 75%, maka indikator-indikator 
tersebut dikatakan valid unidimensionalitas. SPSS adalah 






                                                             
6
 V. Wiratna Sujarweni, Metodologi Penelitian,  h. 79. 
7
 Zainal Mustafa EQ, Mengurai variabel Hingga Instrumentasi, 
Yogyakarta: Graha Ilmu, 2013,  h. 164-170. 
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b. Reabilitas 
 Reabilitas adalah ukuran yang menunjukan seberapa 
tinggi suatu instrumen dapat dipecaya atau dapat 
diandalkan,artinya reabilitas menyangkut ketetapan (dalam 
pengertian konsisten) alat ukur. Untuk mengukur tingkat 
reabilitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan 
internal consistency, didalam penelitian ini menggunakan 
Koefisen Alpha Crobach yang dihitung berdasarkan varian-
varian skor dari setiap butir dan varians total butir tersebut. 
rumus : 
Crobach’s Alpha =[ 
 
    
] [1-
     
    
] 
Keterangan : 
  Q   : Banyaknya butir dalam satu variabel   
 Sᵩ  : Varians skor tiap butir  
 Sᵪ  : Varians skor total tiap butir tersebut  
Jika koefisien reabilitas hasil perhitungan menunjukan 




1.7 Teknik Analisa Data 
1.7.1 Uji Normalitas Data 
Uji normalitas dilakukan untuk melihat tingkat 
kenormalan data yang digunakan. Apakah data berdistribusi 
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 Sekaran, 2003 dalam kutipan buku Mengurai Variabel hingga 
Instrumentasi, h. 224-226. 
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normal atau tidak, karena dengan data yang berdistribusi 
normal, maka data tersebut dianggap dapat mewakili populasi. 
Pada dasarnya, uji normalitas adalah membandingkan antara 
data yang kita miliki dan data berdistribusi normal yang 
memiliki mean dan standar deviasi yang sama dengan data kita. 




1.7.2 Uji Asumsi Klasik 
Dalam penelitian ini uji asumsi klasik yang digunakan 
yaitu, uji Heteroskedasitisitas dan uji multikolerasi. Dimana uji 
asumsi klasik dalam penelitian ini adalah: 
a. Heteroskedasitisitas 
Uji heteroskedasitisitas dilakukan untuk mengetahui 
apakah dalam sebuah model regresi ketidaksamaan varians 
dari residual suatu pengamatan kepengamatan lain. Jika 
varian dari residual suatu pengamatan kepengamatan lain 
tetap, disebut homoskedastisitas, sementara itu, untuk 
varians yang berbeda disebut heteroskedastisitas. Model 
regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas.
10
 
Ada beberapa cara untuk mendeteksi ada tidaknya 
                                                             
9
 Duwi Priyatno, Mandiri Belajar Analisis Data dengan SPSS, 
Yogyakarta: Mediakom,  2013, h.34. 
10
 Husein Umar, Metode Penelitian untuk Skripsi dan Tesis Bisnis, 
h.179. 
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heteroskedasitisitas, dimana dalam penelitian ini uji 
heteroskedasitisitas menggunakan uji scatterplot. 
b. Multikolerasi 
Uji multikolerasi bertujuan untuk mengetahui apakah 
hubungan diantara variabel bebas memiliki masalah 
multikolerasi (gejala multikolinearitas) atau tidak,  cara 
mendeteksi dengan melihat dari nilai VIF (variance-inflating 
factor), jika VIF <10 tingkat kolinearitas dapat ditoleransi.11 
1.7.3 Uji Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui 
pengaruh antara dua atau lebih variabel independen dengan satu 
variabel dependen. Analisis ini juga untuk memprediksi nilai 
dari variabel dependen apabila nilai variabel independen 
mengalami kenaikan atau penurunan, dan untuk mengetahui 
arah hubungan antara variabel independen dengan variabel 
dependen apakah masing-masing variabel independen 
berhubungan positif dan negatif.
12
 
1.7.4 Koefisien Determinasi (Uji R² ) 
Analisis Determinasi digunakan untuk mengetahui 
presentase sumbangan pengaruh variabel independen secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen. Hasil analisis 
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 Haryadi Sarjono dan Winda Julianita, SPSS dan Lisrel Sebuah 
Pengantar Aplikasi untuk Riset, Jakarta: Salemba Empat, 2011, h. 53-80. 
12
 Duwi Priyatno, Mandiri Belajar Analisis Data dengan SPSS, 
Yogyakarta: Mediakom, 2013, h.116-119. 
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determinasi dapat dilihat pada output moddel summary.13 
Koefisien determinasi juga digunakan untuk menghitung 
besarnya peranan atau pengaruh variabel bebas terhadap 
variabel tergantung. Koefisien determinasi dihitung dengan cara 
mengalikan r² dengan 100% (r² x 100%). Nilai penting dalam 
keluaran ini ialah: nilai R Square, nilai standardof the estimate, 
dan nilai durbin-Watson. Besarnya R Square berkisar antara 0-1 
yang berati semakin kecil besarnya R Square, maka hubungan 
kedua variabel semakin lemah. Sebaliknya jika R Square 
semakin mendekati 1, maka hubungan variabel semakin dekat.
14
  
1.7.5 Uji Koefisien Regresi secara Parsial (Uji t) 
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel 
independen secara parsial berpengaruh terhadap variabel 
dependen. untuk menguji bagaimana pengaruh masing-masing 
variabel bebasnya secara sendiri-sendiri terhadap variabel 
terikatnya. Uji ini dapat dilakukan dengan mambandingkan t 
hitung dengan t tabel atau dengan melihat kolom signifikansi 
pada masing-masing t hitung, proses uji t dengan perhitungan 
SPSS pada Coefficient Regression Full Model/Enter. Uji t 
merupakan metode yang digunakan untuk menilai perbedaan 
rata-rata antara dua kelompok atau lebih. Data yang digunakan 
berdistribusi normal dalam masing-masing kelompok yang 
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 Ibid. h. 120 
14
 Jonathan Sarwono, Pendekatan Kuantitatif (Menggunakan 
Prosedur SPSS), Jakarta: PT Gramedia,  2012, h. 205. 
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dibandingkan dan bersifat homogen Kelayakan dalam uji t 




1.7.6 Uji F 
Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel 
independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel 
dependen.
16
 Hasil uji F dilihat dengan menggunakan tabel 
ANOVA, peneliti melakukan uji F dengan bantuan SPSS. Uji F 
merupkan prosedur utuk membadingkan rata-rata lebih dari dua 
sampel yang berbeda / atau independen pada dua variabel 
dengan skala pengukuran yang berbeda. Kegunaan utama yaitu 
untuk menguji hipotesis yang membuktikan rata-rata sama atau 
tidak. Untuk mendapatkan varians, maka angka probabilitasnya 
harus diatas 0,05. Jika angka probabilitasnya kurang dari 0,05 , 
maka itu artinya varians kelompok yang dibandingkan tidak 
sama, dengan demikian persyaratan tidak dapat dipenuhi dan 
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 Ibid. h. 150 dan 245. 
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 Duwi Priyatno, Mandiri Belajar Analisis Data dengan SPSS, 
h.122. 
17
 Jonathan Sarwono, Pendekatan Kuantitatif (Menggunakan 




HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Gambaran Umum Responden 
Penelitian mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja karyawan pada PT. Rumpun Sari Medini yang dilakukan 
pada karyawan PT. Rumpun Sari Medini, sehingga responden 
penelitian ini diambil dari para karyawan perusahaan tersebut.  
Dalam mendapatkan jawaban dari responden penelitian 
maka dilakukan penyebaran sebanyak 69 kuesioner kepada para 
karyawan PT. Rumpun Sari Medini. Agar bisa mendapatkan 
gambaran umum responden maka dilakukan analisa deskripsi 
responden berdasarkan jenis kelamin, umur, dan pendidikan 
terakhir.  
4.1.1 Deskripisi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dari hasil penyebaran kuesioner maka didapat jumlah 




No Kategori Jenis Kelamin Jumlah  Persentase  
1 Perempuan 36 52,2% 
2 Laki-laki 33 47,8% 
Jumlah 69 100 
Sumber: Data Primer Diolah 2017 
Berdasarkan tabel 4.1 jumlah responden perempuan 
karyawan PT. Rumpun Sari Medini Kendal lebih besar 
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dibanding karyawan laki-laki. Karyawan perempuan 
berjumlah 36 orang (52,2%) dan laki-laki 33 orang 
(47,8%). Meskipun jumlah karyawan perempuan lebih 
dominan, namun tidak menimbulkan bias gender, 
mengingat faktor kinerja karyawan dapat dilakukan baik 
oleh laki-laki maupun perempuan. Namun, perbedaan jenis 
kelamin bisa menimbulkan pendapat atau sudut pandang 
yang berbeda dalam menilai faktor-faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan.  
 
4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Deskripsi sebaran frekuensi responden berdasarkan 
umur dilakukan dengan mengelompokkan responden 
menurut interval umur yang kami kelompokan menjadi 
tiga kelompok tahapan umur yaitu kelompok umur 20 - 30 
tahun, 31 - 40 tahun, umur 41 – 50 tahun dan > 50 tahun. 
Identitas responden berdasarkan pengelompokan umur 
adalah seperti dalam tabel 4.2 berikut : 
Tabel 4.2 
 Umur Responden 
No Kategori Umur Jumlah  Persentase  
1 20 - 30 tahun 12 17,4% 
2 31 - 40 tahun 38 55,1% 
3 41 - 50 tahun 19 27,5% 
Jumlah 69 100 % 
Sumber: Data Primer Diolah 2017 
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Umur responden dapat dikelompokkan seperti pada 
tabel 4.2 dan dari hasil pengelompokkan terlihat kelompok 
terbesar responden adalah yang berumur 31 sampai 40 
tahun (55,1%), lalu kelompok umur 41 sampai dengan 50 
tahun (27,5%) dan yang paling sedikit adalah kelompok 
umur 20 sampai 30 tahun (17,4%). Umur bisa menentukan 
tingkat kedewasaan seseorang sehingga hal ini bisa 
mempengaruhi perilaku dan cara pemikiran dalam menilai 
kinerja karyawan di PT. Rumpun Sari Medini. 
4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Pendidikan terakhir yang ditempuh oleh responden 
dapat dikelompokkan seperti dalam tabel 4.3 berikut : 
Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
No Kategori Pendidikan Jumlah  Persentase  
1 SLTP 21 30,4% 
2 SLTA 39 56,5% 
3 S1 9 13,1% 
Jumlah 69 100  
Sumber: Data Primer Diolah 2017 
Latar belakang pendidikan responden seperti dalam 
tabel 4.3 adalah dibagi mulai dari SLTP sampai dengan S1. 
Jumlah responden yang berpendidikan SLTA adalah yang 
paling banyak (56,5%), lalu yang berpendidikan SLTP 
(30,4%) dan S1 (13,1%). Komposisi sebaran frekuensi 
karyawan menurut pendidikan tersebut memberikan 
gambaran bahwa sebagian besar karyawan PT. Rumpun 
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Sari Medini berpendidikan SLTA. Hal ini 
merepresentasikan tingkat pengetahuan, wawasan dalam 
menentukan tingkat kualitas pekerjaannya. 
4.2 Metode Analisis 
4.2.1 Uji Validitas 
Validitas kuesioner pada penelitian ini diuji dengan 
menggunakan Rumus Koefisien Product Moment Pearson. 
Perhitungan ini dilakukan dengan bantuan komputer 
program SPSS. Penentuan nomor-nomor item yang valid 
dan yang gugur, dilakukan dengan tabel r product moment. 
 Dengan kriteria dimana r hitung > r tabel (pada taraf 
signifikansi 5 %), dengan rumus = n – 2 (n=jumlah 
sampel), maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut 
valid. Apabila r hitung < r tabel (pada taraf signifikansi 5%), 
maka dapat dikatakan item kuesioner tersebut tidak valid. 
Pada Tabel 4.4 berikut merupakan hasil perhitungan 
koefisien validitas variabel penelitian. 
 Tabel 4.4 
  Hasil Uji Validitas  




X1.1 0,399 > 0,237 Valid 
X1.2 0,306 > 0,237 Valid 
X1.3 0,253 > 0,237 Valid 
X1.4 0,338 > 0,237 Valid 
X1.5 0,247 > 0,237 Valid 
X1.6 0.351 > 0,237 Valid 
X1.7 0,253 > 0,237 Valid 
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X1.8 0,265 > 0,237 Valid 
X1.9 0,339 > 0,237 Valid 
X1.10 0,245 > 0,237 Valid 
X1.11 0,252 > 0,237 Valid 
X1.12 0,297 > 0,237 Valid 
X1.13 0,366 > 0,237 Valid 
X1.14 0,425 > 0,237 Valid 
X1.15 0,287 > 0,237 Valid 
X1.16 0,253 > 0,237 Valid 
X1.17 0,312 > 0,237 Valid 
X1.18 0,404 > 0,237 Valid 
X1.19 0,255 > 0,237 Valid 
X1.20 0,390 > 0,237 Valid 




X2.1 0,312 > 0,237 Valid 
X2.2 0,392 > 0,237 Valid 
X2.3 0,376 > 0,237 Valid 
X2.4 0,358 > 0,237 Valid 
X2.5 0,407 > 0,237 Valid 
X2.6 0,305 > 0,237 Valid 
X2.7 0,491 > 0,237 Valid 
X2.8 0,496 > 0,237 Valid 
X2.9 0,375 > 0,237 Valid 
X2.10 0,351 > 0,237 Valid 
X2.11 0,340 > 0,237 Valid 
X2.12 0,550 > 0,237 Valid 
X2.13 0,425 > 0,237 Valid 
X2.14 0,467 > 0,237 Valid 
X2.15 0,419 > 0,237 Valid 
X2.16 0,323 > 0,237 Valid 
X2.17 0,440 > 0,237 Valid 
X2.18 0,405 > 0,237 Valid 
X2.19 0,309 > 0,237 Valid 
X2.20 0,447 > 0,237 Valid 





Y1 0,505 > 0,237 Valid 
Y2 0,399 > 0,237 Valid 
Y3 0,443 > 0,237 Valid 
Y4 0,409 > 0,237 Valid 
Y5 0,493 > 0,237 Valid 
Y6 0,392 > 0,237 Valid 
Y7 0,505 > 0,237 Valid 
Y8 0,432 > 0,237 Valid 
Y9 0,496 > 0,237 Valid 
Y10 0,627 > 0,237 Valid 
Y11 0,531 > 0,237 Valid 
Y12 0,474 > 0,237 Valid 
Y13 0,373 > 0,237 Valid 
Y14 0,600 > 0,237 Valid 
Y15 0,515 > 0,237 Valid 
Y16 0,380 > 0,237 Valid 
Y17 0,429 > 0,237 Valid 
Y18 0,420 > 0,237 Valid 
Y19 0,371 > 0,237 Valid 
Y20 0,334 > 0,237 Valid 
Y21 0,273 > 0,237 Valid 
Sumber: Data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.4 hasil uji validitas dapat 
diketahui bahwa semua item pertanyaan/indikator variabel 
kompensasi, pengembangan SDM dan kinerja karyawan 
dinyatakan valid karena dari hasil korelasi antara hasil 
jawaban responden pada tiap item pertanyaan/indikator 
dengan skor total di dapat hasil yang signifikan, yaitu nilai 
r hitung > r tabel. 
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4.2.2 Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah 
instrumen/indikator yang digunakan dapat dipercaya atau 
handal sebagai alat ukur variabel, apabila nilai Cronbach’s 
Alpha (α) suatu variabel  0,60 maka indikator yang 
digunakan oleh variabel tersebut reliabel, sedangkan nilai 
Cronbach’s Alpha (α) suatu variabel < 0,60 maka indikator 
yang digunakan oleh variabel tersebut tidak reliabel. Hasil 
uji reliabilitas seperti dalam tabel 4.5 berikut: 
 Tabel 4.5 
  Hasil Uji Reliabilitas 
 
Sumber: Data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.5 hasil uji reliabilitas 
memperlihatkan nilai Cronbach’s Alpha semua variabel di 
atas 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator 
yang digunakan oleh variabel kompensasi, pengembangan 
SDM dan kinerja karyawan dapat dipercaya atau handal 
untuk digunakan sebagai alat ukur variabel. 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan  
Kompensasi 0,756 > 0,600 Reliabel 
Pengembangan SDM 0,830 > 0,600 Reliabel 
Kinerja Karyawan  0,864 > 0,600 Reliabel 
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4.2.3 Uji Normalitas 
Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah data 
yang digunakan berdistribusi normal atau tidak. Data yang 
baik adalah memiliki distribusi normal. Pengujian 
normalitas data dilakukan dengan Uji Kolmogorov-
Smirnov. Kriteria Uji Kolmogorov –Smirnov adalah 
sebagai berikut : 
 Jika pvalue (Asymp.Sig.) > 0,05 maka data berdistribusi 
normal 
 Jika pvalue (Asymp.Sig.) < 0,05 maka distribusi data 
tidak normal 
Hasil pengujian normalitas data dengan uji 
Kolmogorov-Smirnov seperti dalam tabel 4.6 berikut: 
Tabel 4.6 
Hasill Uji Kolmogorov-Smirnov 



























Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
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Berdasarkan tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai pvalue 
(Asymp.Sig.) dari semua variabel adalah > 0,05. Oleh 
karena itu dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan 
dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
4.2.4 Uji Asumsi Klasik 
4.2.4.1 Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi 
ketidaksaman variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika 
variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka terjadi 
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah 
yang homokedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas. 
 Deteksi ada tidaknya problem 
heteroskedastisitas adalah dengan media grafik 
scatterplot, apabila grafik membentuk pola khusus 
maka model terdapat heteroskedastisitas. Tetapi, 
jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik 
menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada 
sumbu Y, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas. 
Seperti dalam gambar 4.1 dibawah ini adalah hasil 
uji heteroskedastisitas dengan Grafik Scatterplot. 
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Gambar 4.1 
Hasil Uji Heteroskedastisitas (Grafik Scatter Plot) 
 
Grafik scatter plots pada gambar 4.1 
memperlihatkan bahwa titik-titik pada grafik tidak 
bisa membentuk pola tertentu yang jelas, dimana 
titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 
pada sumbu Y, sehingga grafik tersebut tidak bisa 
dibaca dengan jelas. Hasil ini memperlihatkan 
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 
4.2.4.2 Uji Multikolinieritas 
Pengujian multikolinearitas digunakan untuk 
menunjukkan apakah ada korelasi di antara 
variabel independen. Di dalam penelitian yang 
menggunakan teknik analisa regresi linier 
berganda antar variabel independen tidak boleh 
210-1-2-3
























Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Scatterplot
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saling berkorelasi atau terjadi multikolinearitas. 
Deteksi tidak terjadinya multikolinearitas dapat 
dilihat pada collinearity statistics, dengan 
ketentuan apabila nilai tolerance value masing-
masing variabel independen berada di atas 0,1 dan 
variance inflation value atau nilai VIF masing-
masing variabel independen berada di bawah 10 
maka tidak terjadi multikolinearitas.  
Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat seperti 
dalam tabel 4.7 berikut : 
   Tabel 4.7 
   Hasil Uji Multikolineritas 
 
Sumber: Data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.7 hasil pengujian 
multikolinearitas menunjukkan bahwa antar 
variabel independen (kompensasi dan 
pengembangan SDM) semuanya tidak terjadi 
multikolinearitas, karena nilai tolerance masing-










Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
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nilai VIF masing-masing variabel independen 
berada di bawah 10. 
4.2.5 Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk 
melihat pengaruh antara  kompensasi dan pengembangan 
SDM terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis regresi 
berganda dengan menggunakan program SPSS seperti 
dalam tabel 4.8 berikut : 
  Tabel 4.8 
Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
 
 Sumber : Data primer diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.8 hasil analisis regresi linier 
berganda yang didapat maka dibuat persamaan linier 
berganda sebagai berikut:  
Y = 0,604 X1 + 0,388 X2  
Persamaan liniear berganda tersebut dapat diartikan: 
1. Koefisien regresi variabel kompensasi bernilai positif 
sebesar 0,604. Hal ini menunjukkan bahwa ada 
Coefficientsa
.443 10.922 .041 .968
.604 .138 .450 4.384 .000













Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
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pengaruh positif antara kompensasi terhadap kinerja 
karyawan. Artinya jika variabel kompensasi 
ditingkatkan maka kinerja karyawan juga akan 
meningkat. 
2. Koefisien regresi variabel pengembangan SDM 
bernilai positif sebesar 0,388. Hal ini menunjukkan 
bahwa ada pengaruh positif antara pengembangan 
SDM terhadap kinerja karyawan. Artinya jika variabel 
pengembangan SDM ditingkatkan maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat. 
4.2.6 Koefisien Determinasi (Uji R2) 
Koefisien determinasi dapat digunakan untuk 
mengetahui persentase nilai Y yang dapat dijelaskan oleh 
garis regresi atau seberapa besar persentase kinerja 
karyawan yang dapat dipengaruhi oleh variabel 







 Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Model Summaryb








Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem
Kompensasi
a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
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Berdasarkan tabel 4.9 hasil perhitungan dengan 
program SPSS diperoleh nilai koefisien determinasi 
(Adjusted R Square = 0,431) berarti sebesar 43,1%, 
koefisien variabel kompensasi dan pengembangan SDM 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sebesar 43,1% 
sedang sisanya (100% - 43,1% = 56,9%) dipengaruhi 
variabel lain diluar penelitian atau diluar model persamaan 
regresi. 
4.2.7 Uji Koefisien Regresi Secara Parsial ( Uji t) 
Uji signifikan parameter individual digunakan untuk 
menguji hipotesis adanya pengaruh kompensasi dan 
pengembangan SDM terhadap kinerja karyawan secara 
parsial atau secara sendiri-sendiri pada tingkat signifikansi 
a = 0,05. Dengan rumus n-k (n = jumlah sampel). Hasil uji 
parsial dapat dilihat pada tabel 4.10 dengan mengacu pada 
nilai thitung dan nilai signfikansinya. Hasil uji secara parsial 
yang didapat pada penelitian ini seperti dalam tabel 4.10  
berikut : 
  Tabel 4.10 













4,384 > 1,996 0,000 < 0,05 Ha Diterima Signifikan 
Pengembanga
n SDM (X2) 
3,225 > 1,996 0,002 < 0,05 Ha Diterima Signifikan 
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Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
a) Pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 
dengan sig. 0,000, karena nilai sig. yang di dapat < 
tingkat sign. a = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Berarti hipotesis yang berbunyi “diduga 
kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan” diterima.  
b) Pengaruh pengembangan SDM terhadap kinerja 
karyawan dengan sig. 0,002, karena nilai sig. yang di 
dapat < tingkat sign. a = 0,05, maka Ho ditolak dan Ha 
diterima. Berarti hipotesis yang berbunyi “diduga 
pengembangan SDM berpengaruh positif terhadap 
kinerja karyawan” diterima.  
4.2.8 Uji F 
Uji ketetapan model menggunakan uji-F digunakan 
untuk melihat hubungan antara variabel bebas terhadap 
variabel terikat secara simultan, yakni dengan melihat nilai 
signifikansi dan membandingkan nilai F hitung dengan F 
tabel. Nilai F hitung dapat dilihat pada hasil regresi dan 
nilai F tabel didapat melalui sig. α = 0,05 dengan df1 = k – 
1 = 2 – 1 = 1 dan df2 = n – k = 69 – 2 = 67 maka diperoleh 
nilai Ftabel = 3,98 
Hasil uji – F antara variabel kompensasi (X1) dan 
pengembangan SDM (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) 
dapat dilihat hasilnya seperti pada tabel 4.11 berikut : 
83 
Tabel 4.11 
Hasil Uji – F 
 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan nilai Sig. 0,000 
lebih kecil daripada 0,05 dan Fhitung sebesar 26,799 lebih 
besar dibanding Ftabel (3,98). Dengan demikian model 
regresi antara variabel kompensasi (X1) dan pengembangan 
SDM (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dinyatakan fit 
atau layak (goodness of fit) dan dapat disimpulkan bahwa 
variabel kompensasi (X1) dan pengembangan SDM (X2) 
secara simultan memiliki hubungan signifikan dan positif 
terhadap kinerja karyawan (Y).  
4.3 Pembahasan 
Untuk mengetahui besarnya pengaruh dan sumbangan secara 
parsial dari masing-masing variabel independen (kompensasi dan 
pengembangan SDM) terhadap variabel dependen (kinerja 
karyawan), maka dapat dijelaskan sebagai berikut. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem Kompensasia. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
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4.4.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
Hipotesis 1 menyatakan “Adanya pengaruh positif dan 
signifikan antara kompensasi terhadap kinerja karyawan.” 
Hasil pengujian regresi sederhana adalah “signifikan” dan 
“positif (tanda pada t dan koefisien beta adalah positif)”, 
sehingga Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti variabel 
kompensasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan (Y). 
“Signifikan” mengandung arti bahwa kompensasi 
memang mempunyai pengaruh yang bermakna/signifikan 
terhadap kinerja karyawan, sehingga dapat disimpulkan 
bahwa perubahan-perubahan yang terjadi pada kinerja 
karyawan, dipengaruhi/ ditentukan oleh perubahan-
perubahan dari kompensasi, tetapi tidak berlaku 
sebaliknya. 
“Positif” berarti bahwa perubahan-perubahan yang 
terjadi pada kinerja karyawan berjalan searah dengan 
perubahan-perubahan dari kompensasi. Apabila variabel 
kompensasi mengalami peningkatan, maka secara otomatis 
akan diikuti oleh peningkatan variabel kinerja karyawan, 
dan sebaliknya. 
Koefisien beta (koefisien regresi) variabel kompensasi 
merepresentasikan kekuatan pengaruh variabel kompensasi 
terhadap variabel kinerja karyawan. Arti dari koefisien 
regresi adalah : jika variabel bebas yang lain dianggap 
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tetap (tidak ada perubahan) dan variabel kompensasi 
ditingkatkan daripada sebelumnya, maka akan diikuti oleh 
kenaikan variabel kinerja karyawan. 
4.4.2 Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja 
Karyawan 
Hipotesis 2 menyatakan “Adanya pengaruh positif dan 
signifikan variabel pengembangan SDM terhadap kinerja 
karyawan.” Hasil pengujian regresi sederhana adalah 
“signifikan” dan “positif (tanda pada t dan koefisien beta 
adalah positif)”, sehingga Ho ditolak dan Ha diterima, 
yang berarti variabel pengembangan SDM (X2) 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel 
kinerja karyawan (Y). 
“Signifikan” mengandung arti bahwa pengembangan 
SDM memang mempunyai pengaruh yang 
bermakna/signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa perubahan-perubahan yang 
terjadi pada kinerja karyawan, dipengaruhi/ ditentukan 
oleh perubahan-perubahan dari pengembangan SDM tetapi 
tidak berlaku sebaliknya. 
“Positif” berarti bahwa perubahan-perubahan yang 
terjadi pada kinerja karyawan berjalan searah dengan 
perubahan-perubahan dari pengembangan SDM. Apabila 
variabel pengembangan SDM mengalami peningkatan, 
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maka secara otomatis akan diikuti oleh peningkatan 
variabel kinerja karyawan, dan sebaliknya. 
Koefisien beta (koefisien regresi) variabel 
pengembangan SDM merepresentasikan kekuatan 
pengaruh variabel pengembangan SDM terhadap variabel 
kinerja karyawan. Arti dari koefisien regresi tersebut 
adalah: jika variabel bebas yang lain dianggap tetap (tidak 
ada perubahan) dan variabel pengembangan SDM 
ditingkatkan daripada sebelumnya, maka akan diikuti oleh 





Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan 
terhadap seluruh data yang diperoleh, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel 
kompensasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini 
berarti bahwa apabila kompensasi sudah dapat memberikan 
peningkatan terhadap kinerja karyawan, maka karyawan 
biasanya melakukan pekerjaan yang positif dan bersungguh-
sungguh serta menikmati pekerjaan mereka. Oleh karena itu, 
pemberian kompensasi yang sesuai dengan pekerjaan sangat 
diperlukan, karena itu merupakan suatu imbalan yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan. Jadi kompensasi yang 
positif akan menyebabkan terjadinya peningkatan pada kinerja 
karyawan. 
2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan dari variabel 
pengembangan SDM (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal 
ini berarti bahwa pengembangan SDM mempunyai peranan 
penting didalam meningkatkan kinerja karyawan. Dengan 
adanya pengembangan SDM, maka perusahan akan dapat 
mengetahui tingkat pengetahuan dan skill  karyawan. 





produksi yang dihasilkan dengan demikian tercapailah tujuan 
perusahaan yaitu meningkatkan kinerja karyawan. 
3 Secara simultan atau bersama-sama terdapat pengaruh positif 
dan signifikan dari variabel kompensasi (X1) dan variabel 
pengembangan SDM (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). Hal 
ini berarti bahwa kinerja merupakan hasil atau tingkatan 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 
tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan  
standar hasil kerja, target dan sasaran atau kriteria yang telah 
ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 
Secara keseluruhan, dapat disimpulkan bahwa kinerja 
dipengaruhi oleh kompensasi dan pengembangan SDM, 
Peningkatan kedua variabel tersebut baik secara terpisah 
(parsial) maupun bersama-sama dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. Maka disarankan agar pimpinan dapat mengelola 
kedua variabel tersebut untuk menuju perbaikan atau 
peningkatan kinerja karyawan. 
5.2 Saran   
Berdasarkan dari kesimpulan yang didapat, maka saran 
yang diberikan adalah : 
1. Pada hasil penelitian ini dapat diketahui bahwa kompensasi 
mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan ini 
penulis menyarankan agar perusahaan PT. Rumpun Sari 




dengan pekerjaan masing-masing karyawan. Hal ini dapat 
berfungsi untuk meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Dalam bekerja seorang pegawai memiliki keinginan untuk 
dapat mengembangkan dirinya. Pengembangan diri tersebut 
salah satunya berbentuk pengembangan karier dalam 
organisasi. Berdasarkan hal tersebut maka penting bagi pihak 
manajemen PT. Rumpun Sari Medini untuk memberikan 
kesempatan yang sama besarnya bagi setiap pegawai yang 
memiliki potensi untuk mengembangkan diri dan 
mengembangkan kariernya dalam organisasi. Pihak 
manajemen dapat memberikan dukungan dalam bentuk 
pemberian pendidikan maupun pelatihan kerja yang 
berhubungan dengan pekerjaan maupun tanggung jawab 
masing-masing pegawai.  
3. Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan  standar hasil kerja, 
target atau sasaran serta kriteria yang telah ditentukan terlebih 
dahulu dan telah disepakati bersama. Secara keseluruhan, 
dapat disimpulkan bahwa kinerja dipengaruhi oleh 
kompensasi dan pengembangan sumber daya manusia, 
Peningkatan kedua variabel tersebut baik secara terpisah 
(parsial) maupun bersama-sama (simultan) dapat 




pimpinan dapat mengelola kedua variabel tersebut  menuju 
perbaikan dan peningkatan kinerja karyawan pada PT. 
Rumpun Sari Medini. 
5.3 Keterbatasan Penelitian 
Dalam penelitian ini masih terdapat banyak keterbatasan 
dan kekurangan antara lain, peneliti hanya mengambil dua 
variabel yang terdiri dari variabel kompensasi dan pengembangan 
sumber daya manusia, sebagai variabel bebas. Populasi dan 
sampel terlalu sedikit sehingga tidak dapat digeneralisasikan 
untuk kasus di luar objek penelitian, dengan demikian 
kesimpulan terhadap hasil penelitian ini hanya terbatas dan 
berlaku pada karyawan PT. Rumpun Sari Medini. 
5.4 Agenda Penelitian Mendatang 
Berdasarkan keterbatasan-keterbatasan yang ditentukan 
dalam penelitian ini, maka pada penelitian mendatang perlu 
memperbesar populasi dan sampel dengan melibatkan beberapa 
perusahaan berlainan jenis, serta menggunakan teknik 
pengambilan data secara runtut waktu sehingga diperoleh tingkat 
signifikansi yang lebih besar serta dapat digeneralisasikan pada 
populasi yang lebih besar. Dan dapat menggunakan variabel 
independen yang lain selain kedua variabel (kompensasi dan 
pengembangan sumber daya manusia) dalam mempengaruhi 
kinerja karyawan misalnya variabel lingkungan kerja, disiplin 
kerja dan komunikasi internal. 
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Sehubungan dengan penelitian yang saya lakukan, dengan 
judul “Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Sumber Daya 
Manusia terhadap Kinerja Karyawan”,mohon dengan hormat 
kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/Saudari untuk meluangkan waktu guna 
mengisi daftar pertanyaan/pernyataan kuesioneri ini. 
 Bapak/Ibu/Saudara/Saudari dimohon mengisi kuesioner ini 
dengan sejujurnya, karena kevalidan penelitian ini berdasarkan 
jawaban yang diberikan. Atas perhatianya ,kesediaan dan kerjasama 
Bapak/Ibu/Saudara/saudari saya ucapkan terimakasih. 
Peneliti, 
 
Ziyaulkhaq Adi Prastyo 
 
KUESIONER 
PENGARUH KOMPENSASI DAN PENGEMBANGAN 
SUMBER DAYA MANUSIA TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN 
(Studi Pada PT Rumpun Sari Medini) 
Oleh 
Ziyaulkhaq Adi Prastyo 
Universitas Islam Negeri Walisongo 
I. Identitas Responden 
Isilah tabel dibawah ini dengan jawaban sesuai data identitas 
saudara: 
- Nama  : ………………………… - Jenis Kelamin : ….. 
- Pendidikan : ………………………… - Umur  : ….. 
- Jabatan    : ………………………… - Masa Kerja : ….. 
- Gaji perbulan : Rp. ……………………. 
II. Petunjuk 
Jawablah pernyataan dibawah ini menurut pendapat 
Bapak/Ibu/Saudara dengan memberikan tanda silang pada 
jawaban yang sudah disiapkan dengan pilihan sebagai berikut : 
STS =  Sangat Tidak Setuju dengan skor nilai  : 1 
TS =  Tidak Setuju dengan skor nilai   : 2 
  
N  =  Netral dengan skor nilai   : 3 
S  =  Setuju dengan skor nilai   : 4 
SS =  Sangat Setuju dengan skor nilai   : 5 
 
 
A. KOMPENSASI Jawaban 
Upah atau Gaji STS TS N S SS 
1. Gaji atau upah yang saya terima 
sesuai dengan pekerjaan 
     
2. Gaji  atau  upah yang saya 
terima  sesuai dengan jabatan 
sekarang. 
     
3. Gaji atau upah yang saya terima  
sesuai dengan kemampuan kerja 
yang saya miliki. 
     
Insentif      
1. Pemberian insentifkepada saya 
sesuai dengan peraturan 
perusahaan yang berlaku. 
     
2. Insentif yang diberikan mampu 
memenuhi sebagian kebutuhan 
pokok  
     
3. Insentif yang diberikan sesuai 
dengan kedudukan saya di 
dalam perusahaan  
     
Tunjangan      
1. Tunjangan yang diberikan 
sesuai dengan keinginan anda 
     
2. Penetapan tunjangan sesuai 
dengan pekerjaan anda 
     
3. Pemberian tunjangan 
memberikan motivasi untuk 
bekerja 
     
Fasilitas      
1. Gedung kantor anda sesuai 
dengan standar kenyamanan. 
     
2. Ruangan kantor difasilitasi 
dengan system computer yang 
sangat baik 
     
3. Ruangan difasilitasi dengan 
internet yang memadai 
     
Keikhlasan       
1. Setiap gaji yang saya peroleh 
saya terima dengan penuh 
syukur 
     
2. Besaran gaji yang saya terima 
cukup untuk memenuhi 
kehidupan keluarga saya. 
     
3. Rasa syukur akan 
mendatangkan keberkahan. 
     
Tablig      
1. Saya akan menghitung zakat 
wajib 2,5% setiap mendapatkan 
gaji. 
     
2. Saya akan membelanjakan gaji 
dengan baik dan benar sesuai 
tuntunan agama islam. 
     
3. Memberikan informasi yang 
terbuka dan transparan akan 
mencerminkan nilai keislaman. 
     
Menghindari Dosa      
1. Perusahaan mewajibkan sholat 
berjamaah ketika waktu sholat 
dhuhur 
     
2. Meyakini setiap perbuatan baik 
dan buruk dicatat oleh malaikat 
     
3. Sadar diri bahwa korupsi adalah 
perbuatan yang dzolim 
     
 
B. PENGEMBANGAN SUMBER 
DAYA MANUSIA 
Jawaban 
Prestasi Kerja Karyawan STS TS N S SS 
1. Saya merasa bangga dengan 
pekerjaan yang dibebankan 
kepada saya. 
     
2. Jumlah dari hasil pekerjaan 
yang saya tangani selalu 
     
memenuhi target yang telah 
ditetapkan. 
3. Mutu dari hasil kerja saya 
selalu  memenuhi standar 
yang telah ditetapkan. 
     
Tingkat Kerusakan Produksi, 
Alat dan Mesin-Mesin 
     
1. Apakah kerusakan pada 
mesin membuat perubahan 
jadwal kegiatan produksi 
terganggu 
     
2. Apakah kerusakan mesin 
yang terjadi dalam proses 
produksi dapat segera 
ditangani 
     
3. Apakah dilakukan tindakan 
perbaikan dengan segera jika 
terdapat penyimpangan 
dalam kegiatan produksi?  
     
Tingkat Kecelakaan Karyawan      
1. Manajemen menempatkan 
keselamatan  lebih dahulu 
dibandingkan produksi. 
     
2. Manajemen mencari 
penyebab kecelakaan, bukan 
orang yang bersalah, ketika 
suatu kecelakaan terjadi. 
     
3. Manajemen memperlakukan 
pekerja yang terlibat dalam 
kecelakaan secara adil. 
     
Prakarsa Karyawan      
1. Tingkat inisiatif saya dalam 
bekerja. 
     
2 Kemampuan saya dalam 
mengambil keputusan kerja 
yang sangat cermat. 
     
3. Kemampuan saya sangat 
baik dalam menyususn 
rencana kerja untuk suatu 
pekerjaan. 
     
Kepemimpinan dan Keputusan 
Manajer 
     
1. Pimpinan memberikan 
informasi yang lengkap 
tentang petunjuk pelaksanaan 
kerja yang benar kepada 
semua karyawannya. 
     
2. Pimpinan menegur karyawan 
yang melakukan kesalahan 
pada saat tidak di depan 
teman sekerjanya. 
     
3. Pimpinan bertanggung jawab 
atas pengaturan jalannya 
kegiatan operasional 
perusahaan. 
     
Fatanah      
1. Aktivitas dalam manajemen 
suatu perusahaan harus 
dengan kecerdasan. 
     
2. Karyawan dengan sifat 
fatanah akan menguasai 
bidangnya, menjadi seorang 
profesional, dan mampu 
menghasilkan keputusan 
yang cepat dan tepat.  
     
3. Karyawan yang fatanah akan 
memahami, mengerti, dan 
menghayati secara mendalam 
segala hal yang menjadi 
tugas dan kewajibannya. 
     
Keyakinan Akan Takdir      
1. Saya yakin Allah      
memberikan bakat dan 
potensi diri disetiap manusia. 
2. Meyakini kemampuan atau 
skill yang dimiliki adalah 
pemberian Allah. 
     
3. Meyakini segala sesuatu 
yang diberikan Allah tidak 
ada yang sia-sia. 
     
 
C. KINERJA KARYAWAN Jawaban 
Jumlah Karyawan STS TS N S SS 
1. Tingkat pencapaian jumlah 
pekerjaan yangsaya hasilkan 
telah  sesuai dengan harapan 
perusahaan 
     
2. Jumlah pekerjaan yang saya 
terima sesuai dengan 
kemampuan  
     
3. Saya bersedia menerima 
tambahan pekerjaan dari 
perusahaan diluar jam kerja 
     
Kualitas Pekerjaan      
1. Saya mampu menyelesaikan 
pekerjaan sesuai target 
     
2. Saya cakap dalam menguasai 
bidang pekerjaan 
     
3. Saya teliti dalam bekerja      
Ketepatan Waktu      
1. Dalam setiap pelaksanaan kerja, 
saya selalu memperhatikan 
prosedur kerja yang telah 
ditetapkan oleh perusahaan 
     
2. Selalu menyelesaiakan 
pekerjaan sesuai dengan 
waktu atau jam yang telah 
ditentukan 
     
3. Ada rasa puas dalam hati bila 
pekerjaan saya selesai tepat 
pada waktunya 
     
Kehadiran (Absensi)      
1. Saya hadir tepat waktu      
2. Saya pulang kantor  setelah 
berakhirnya jam kerja 
     
3. Apabila saya ijin tidak masuk 
maka saya bersedia 
menggantinya dikemudian 
hari 
     
Kemampuan Kerja Sama      
1. Saya mampu bekerja sama 
dengan semua karyawan 
     
2. Dapat membangun hubungan 
baik dengan sesama rekan 
kerja 
     
3. Dapat menerima kritik dan 
saran dari rekan kerja 
     
Keyakinan Bahwa Bekerja 
adalah Kewajiban dari Allah 
     
1. Bekerja dengan cara yang 
halal termasuk beribadah 
kepada Allah. 
     
2. Bekerja termasuk meraih 
keridhoan terhadap Allah. 
     
3. Bekerja hukumnya wajib demi 
melangsungkan keseimbangan 
umat manusia. 
     
Amanah      
1. Memiliki komitmen tinggi 
menepati janji. 
     
2. Dapat dipercayai dalam 
menjalankan tugas. 
     
3. Menggunakan wewenang 
sesuai dengan tugasnya. 
     
Lampiran Output  SPSS 
 
I. Uji Validitas dan Reliabilitas 
 















Listwise deletion based on all
























































77.03 43.470 .399 .741
77.14 43.243 .306 .747
77.12 44.957 .253 .750
76.96 43.925 .338 .745
77.13 43.880 .247 .752
76.99 43.485 .351 .744
77.01 44.426 .253 .751
77.06 44.761 .265 .750
76.96 43.689 .339 .745
76.97 44.440 .245 .751
76.94 44.438 .252 .751
76.86 44.567 .297 .748
76.94 43.026 .366 .742
77.12 42.369 .425 .738
77.01 44.162 .287 .748
76.90 44.122 .253 .751
77.12 43.986 .312 .746
77.14 43.508 .404 .741
77.12 44.839 .255 .750
77.13 42.939 .390 .741


































80.88 47.869 6.919 21
Mean Variance Std. Deviation N of Items
















Listwise deletion based on all
























































75.61 58.683 .312 .827
75.64 56.793 .392 .824
75.67 57.814 .376 .824
75.75 57.659 .358 .825
75.59 57.156 .407 .823
75.80 58.546 .305 .827
75.75 55.100 .491 .819
75.75 56.394 .496 .819
75.71 57.974 .375 .824
75.65 57.995 .351 .825
75.84 58.224 .340 .826
75.71 55.768 .550 .816
75.70 57.185 .425 .822
75.65 56.877 .467 .820
75.71 57.062 .419 .822
75.68 57.779 .323 .827
75.61 57.183 .440 .822
75.64 56.764 .405 .823
75.86 57.773 .309 .828
75.78 56.143 .447 .821


































79.49 62.636 7.914 21
Mean Variance Std. Deviation N of Items

















Listwise deletion based on all
























































76.28 77.820 .505 .856
76.46 79.135 .399 .860
76.43 78.543 .443 .858
76.46 79.135 .409 .859
76.32 78.514 .493 .857
76.25 79.688 .392 .860
76.39 77.918 .505 .856
76.23 78.416 .432 .859
76.33 76.902 .496 .856
76.36 76.764 .627 .852
76.23 76.769 .531 .855
76.32 77.926 .474 .857
76.22 79.937 .373 .861
76.26 75.960 .600 .852
76.17 78.381 .515 .856
76.30 78.715 .380 .861
76.36 79.234 .429 .859
76.22 78.967 .420 .859
76.29 79.562 .371 .861
76.26 80.872 .334 .862


































80.13 86.056 9.277 21
Mean Variance Std. Deviation N of Items





III. Uji Asumsi Klasik 
 


































Test distribution is Normal.a. 
Calculated from data.b. 
210-1-2-3






















Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Scatterplot
2. Uji Multikolinieritas 
 
 






























All requested variables entered.a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
Model Summaryb








Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem
Kompensasi
a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
  
 

















Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem Kompensasia. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
Coefficientsa
.443 10.922 .041 .968
.604 .138 .450 4.384 .000













Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 
Model Summaryb








Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem
Kompensasi
a. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
Coefficientsa
.443 10.922 .041 .968
.604 .138 .450 4.384 .000













Dependent Variable: Kinerja Karyawana. 















Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Pengembangan SDM, Sistem Kompensasia. 
Dependent Variable: Kinerja Karyawanb. 
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